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FORORD 
I  denne rapport  har  v i  fokus på (u) tryghed i  ansætte lse for  personer ,  som har  
begrænsninger i  deres arbejdsevne – og sær l ig t  på,  hvordan arbejdspladserne kan 
arbejde med at fas tholde disse personer .  
 
Vi gennemgår eks isterende l i t teratur om v irksomheders  ink lus ionskapac itet,  forstået  
som den prakt iske og soc ia le kapac i tet  hos en v irksomhed t i l  a t  ink ludere personer 
med begrænsninger i  arbejdsevnen i  ansætte lser ,  der er  bæredygt ige i  den enkel tes 
l ivssammenhæng og bæredygt ig for  v irksomhedens forretn ingsmæssige og soc ia le 
v irkel ighed.  
 
En ny fremvoksende forskning peger neml ig på,  at der er  grund t i l  a t  se nærmere på,  
hvordan inklus ion foregår  på arbejdspladser ,  og hvad det er ,  der  gør,  at  nogle 
v irksomheder  er  sær l igt  gode t i l  a t  prakt isere bæredygt ig ink lus ion af mennesker  med 
forskel l ige udfordr inger.  
 
L i t teraturgennemgangen har  haft  t i l  formål at belyse f ire  overordnede spørgsmål:   
 

-  Hvordan kan man forstå ink lus ionskapaci tet  i  v irksomheder? 
-  Hvi lke ak tører arbejder med v irksomhedernes ink lusionskapac itet? 
-  Hvordan man kan engagere s ig i  a t  udv ik le ink lus ionskapaci tet  i  v i rksomheder? 
-  Hvor  stor  er  udfordr ingen med (manglende) inklus ionskapac i tet i  

v irksomhederne? 
 
L it teraturgennemgangen er gennemfør t for  Trygfonden i fm. fondens arbejde for  tryghed 
i  arbejds l ivet.  Som en af  f i re delanalyser ,  skal denne rapport  b idrage t i l  en kor t lægning 
af  de grundlæggende årsager t i l  utrygheder i  arbejds l ivet og mulige indsatser  t i l  
afhjælpning heraf.  Med et  fokus på udv ik l ing af ink lus ionskapaci tet ,  har  
l i t teraturgennemgangen haf t  særl igt  fokus på e lementer  på arbejdspladserne som kan 
b idrage pos i t iv t  t i l  øget t ryghed i  arbejds l ivet .   
 
En s tor  tak  t i l  Trygfonden såvel som t i l  for fatterne på de øvr ige delanalyser ( fra hhv. 
VIVE, NFA og RUC),  for  konstrukt ive input t i l  arbejdet  undervejs  i  processen.  
 
God læselyst !  
 
Tanja Dal l ,  Mikkel Bo Madsen, F lemming Larsen og Alberte Alsø Dokkedal,  
Aalborg Univers itet ,  
København, februar 2023.  
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INDLEDNING 
UTRYGHED I ANSÆTTELSE GRUNDET BEGRÆNSNINGER I ARBEJDSEVNEN 

I  denne analyse har  v i  fokus på utryghed i  ansætte lse for  personer ,  som har  
begrænsninger i  deres arbejdsevne. Sådanne begrænsninger  kan skyldes en lang 
række faktorer,  såsom længerevarende og kronisk  sygdom, fys iske og psykiske 
handicap,  neds l idn ing som fø lge af a lder ,  arbejdsskader  e l ler  andet.  For  nogle 
medarbejdere v i l  begrænsningerne være kendte,  når de b l iver  ansat  i  et  g ivent  job,  og 
for  andre opstår udfordr ingerne p ludsel igt  e l ler  over t id i  jobbet.  For nogle 
medarbejdere v i l  der  være ta le om midlert id ige begrænsninger,  for  andre er der ta le 
om mere langvar ige e l ler  permanente begrænsninger . For  al le gælder ,  at de kan have 
behov for  t i lpasninger  af  job og/e l ler  arbejdsl iv for  at  kunne præstere i  jobbet og 
fas tholde ansætte lse.  For  mange gælder også,  at begrænsningerne i  arbejdsevnen 
ikke længere gør s ig gældende,  når  arbejdet  er  sær l ig t  t i l re t te lagt  mht.  
medarbejderens spec if ikke forhold.  
 
Mange sådanne t i lpasninger foretages som del  af den almindel ige t i l re t te læggelse af 
arbejdet på de enkelte arbejdspladser,  og der f indes ikke nogen samlet opgørelse af 
hvor  mange personer, som oplever begrænsninger i  arbejdsevnen e l ler  hvor  mange 
personer,  for  hvem der er  foretaget juster inger i  job e l ler  arbejdsl iv  på grund af 
sådanne begrænsninger.   
 
Af  Trygfondens tryghedsmål inger fremgår dog at  utryghed i  forhold t i l  at  dår l igt  helbred 
rammer arbejdsevnen,  er  vokset s tøt  f ra mål ing t i l  mål ing i  de s ids te t i  år  (Andersen et  
a l.  2019-2020) . Der  kan l ige ledes konstateres en øget  utryghed i  forhold t i l  at  få en 
uoverskuel ig opgave på s i t  arbejde, samt at få a lvor l ig s tress,  så man ikke længere 
kan k lare kravene i  hverdagen (Andersen et a l.  2021) . Der er i  d isse ta l  formodent l ig  
en større gruppe, som ikke formel t  har  konstateret  begrænsninger i  arbejdsevnen,  men 
a l l igevel  har  behov for ,  at  der  tages sær l ige hensyn i  forhold t i l  at  forb l ive ink luderet  
på arbejdsmarkedet.   
 
Samt id igt  kender v i  t i l  gruppen af medarbejdere, som har  konstaterede begrænsninger  
i  arbejdsevnen og som arbejder på sær l ige v i lkår.  For d isse personer er  r is ikoen for  
mistr ivsel markant  større end for  andre grupper .  Internat ionale studier  peger således 
på, at personer med handicap – som er en delmængde af  den bredere gruppe v i 
fokuserer  på her  – generel t  oplever lavere jobs ikkerhed, dår l igere løn og arbejdsv i lkår  
end deres kol leger (Schur  et  a l .  2009).  Endv idere, at  de ikke har  samme mul igheder  
for  arbejdsgiverf inans ieret oplær ing og/e l ler  karr iereudvik l ing (Gröschl 2006;  
El lenkamp 2016) , som måske e l lers  kunne gøre det  mul igt  for  medarbejdere at f ly t te  t i l  
andre,  for  dem mere passende, jobfunkt ioner .  
 
Utryghed i  ansætte lse påv irkes dog også af bredere samfundsmæssige forhold.  
Således ses en tendens t i l ,  a t  beskæft igelsen for  personer med begrænsninger i  
arbejdsevnen er mere påv irket  af  konjunkturudsv ing end for  personer  uden 
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begrænsninger ( fx Larsen et  a l .  2019 om personer  med handicap) .  Personer med 
begrænsninger i  arbejdsevnen er så ledes of te de første der ops iges, når  der  sker 
nedskæringer på arbejdspladsen.   
 
Disse tendenser  betyder,  at  v i  også har en gruppe af  mennesker  med begrænsninger i  
arbejdsevnen, som står uden for  arbejdsmarkedet,  men som forsøges p laceret  i  
v irksomheder  i  fx  oplæringsfor løb og/e l ler  v irksomhedsprakt ikker .  Denne gruppe er 
of te kendetegnet  ved i  høj  grad at pendle ud og ind af  mid ler t idig t ræning og 
beskæft igelse på v irksomhederne.  Samt id ig v iser undersøgelser ,  at personer som 
t id l igere har haf t  behov for  hjælp t i l  at  komme ind på arbejdsmarkedet,  kan have 
udfordr inger  med at fastholde en ansætte lse,  når de og arbejdsgiver ikke længere 
modtager s tøt te fra eksterne s tøt teforansta l tn inger som fx en of fent l ig 
beskæft igelsesindsats  ( fx  Schaf f t  2014 og Cobiere et  al .  2014 om personer med 
mentale l ide lser) .  Selvom denne rapport  har  fokus på personer,  der  er  i  ansættelse, er  
det a ltså væsent l ig t  at  være opmærksom på,  at udsathed i  forhold t i l  fastholdelse af  
job netop afspej ler  s ig i ,  at  en del  af  målgruppen over t id  ’pendler ’  over grænsen 
mel lem ansættelse og ledighed.  
 
En del  personer  med begrænsninger  i  arbejdsevnen bef inder  s ig a l tså i  utrygge 
og/el ler  us tabi le  ansætte lser ,  og nogle bef inder  s ig i  ’kanten’  af arbejdsmarkedet.  En 
sådan utryghed i beskæft igelse har  store personl ige konsekvenser  for  personer med 
begrænsninger i  arbejdsevnen, men også for  samfundet i  forhold t i l  økonomiske, 
sundhedsmæssige og soc ia le udfordr inger.  Der for er  v irksomhedernes evne t i l  at  
ink ludere personer  med begrænsninger  i  arbejdsevnen af meget  stor  betydning. 
 
Eksempelv is  v iser et  dansk studie, at  de personer  med handicap, som er  i  arbejde (ca. 
406.000 personer j f .  Larsen et a l.  2019),  re lat iv t  of te er ansat på særl ige v i lkår ( fx  er  
38% i  f leksjob) og/e l ler  gør brug af hjælpemidler ,  personl ig  ass istance, t i lpasninger i  
arbejdet e l ler  andre former for  støt te (Larsen et a l.  2019) . Det te ind ikerer ,  a t  d isse 
medarbejderes arbejdspladser i  s tørre e l ler  mindre omfang har  s ik ret  forhold,  som 
t i lgodeser medarbejdernes mul igheder for  at  varetage deres arbejde. Tal lene indikerer  
dog også,  at der kan være rum t i l  forbedr ing i  forhold t i l  a t  øge beskæft igelsesgraden 
hos personer  med handicap,  idet beskæft igelsesgraden for  personer med handicap er  
væsent l igt  lavere end for  befo lkn ingen generelt  ( ib id.) .   
 
Selvom gruppen af  personer  med handicap er den,  der  er  bedst  belyst 
forskningsmæssigt ,  udgør  de dog kun en delmængde af den samlede gruppe af  
personer,  som kan opleve utryghed i  ansætte lse på grund af  begrænsninger i  
arbejdsevnen. Omfanget  af problemet med ut ryghed i  arbejds l ivet  for  personer med 
begrænsninger i  arbejdsevnen kan a l tså ud f ra nuværende v iden ikke opgøres 
entydigt.  Ikke desto mindre ser  v i ,  a t  d isse personer nyder mindre t ryghed og tr ivsel  i  
ansætte lse end andre medarbejdere uden begrænsninger,  men også at  
arbejdspladsernes evne t i l  at  ink ludere d isse personer  har  en betydning for  denne 
utryghed.   
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INKLUSIONSKAPACITET – EN OVERORDNET DEFINITION 

I  forskning og pol i t ik  har man of te ta l t  om vi rksomhedernes soc ia le engagement  e l ler  
arbejdsgivernes v i l je  t i l  a t  lø fte et  socia lt  ansvar.  Sådanne perspekt iver peger på 
problematikken som et  udtryk  for  arbejdsgiveres valg om at  udv ise soc ia l t  ansvar  e l ler  
ej .  I  den eks isterende forsknings l i t teratur om t i lkny tningen t i l  arbejdsmarkedet for  
personer med begrænsninger i  arbejdsevnen, har  der  sær l igt  været  fokus på a)  
indgange t i l  arbejdsmarkedet i  form af  ansætte lse,  og b)  barr ierer for  ansætte lse og – i  
nogen grad – for  fastholdelse i  jobbet  (se fx Bredgaard & Shamshir i-Pedersen 2018;  
Nagtegaal et a l .  2022 om personer med handicap).   
 
I  denne analyse sætter v i  pr imært  fokus på de medarbejdere, som al lerede er  ansat  og 
fokuserer  på, hvordan man på arbejdspladserne akt iv t  kan arbejde for  at  fas tholde 
medarbejdere med begrænsninger i  arbejdsevnen. Vi  fokuserer  således på 
arbejdspladsernes ink lus ionskapac itet ,  forstået  som den prakt iske og soc ia le kapac i tet 
hos en v irksomhed t i l  at  ink ludere personer med begrænsninger i  arbejdsevnen i  
ansætte lser ,  der er  bæredygt ige i  den enkeltes  l ivssammenhæng og bæredygt ig for  
v irksomhedens forretn ingsmæssige og soc ia le v irke l ighed. 
 
Selve begrebet  ink lus ionskapac i tet er  ny t,  men i  den eks is terende l i t teratur  anvendes 
en del  forskel l ige begreber ,  der betegner t i lsvarende e l ler  delelementer af  det,  v i  her  
betegner som inklus ionskapac itet .  En ny fremvoksende forskning peger neml ig på,  at 
der  er  grund t i l  at  se nærmere på,  hvordan inklusion foregår på arbejdspladser,  og 
hvad det  er ,  der  gør,  at nogle v irksomheder  er sær l ig t  gode t i l  at  prakt isere bæredygt ig 
inklus ion af mennesker med forskel l ige udfordr inger (Enehaug et  a l . ,  2022; Larsen et 
a l. ,  2022).  Internat ionale studier  peger  på, at v irksomheder  som arbejder akt iv t  med at 
ink ludere personer  med begrænsninger  i  arbejdsevnen (og andre former  for  udsathed) , 
ikke a lene formår at fastholde personer  med d iverse udfordr inger i  ansætte lse,  men 
også opnår  generel t  bedre tr ivsel og samarbejde på arbejdspladsen,  såvel som 
forbedret ef fek t iv i tet  og økonomisk præstat ion (Boehm & Dwertmann 2015).  

FASTHOLDELSE AF MEDARBEJDERE I EN DANSK KONTEKST 

I  eks isterende l i t teratur om ink lusionskapac itet ,  f inder v i  meget l idt  v iden fra en dansk 
kontekst ,  og det er  v igt ig t  at  være opmærksom på,  at den danske model for  
organiser ing af  arbejdsmarkedet  sætter en helt  sær l ig  ramme for arbejdet  med at  
fas tholde medarbejdere med begrænsninger i  arbejdsevnen. 
 
Den danske model  er  kendetegnet  ved arbejdsdel ing mel lem staten,  arbejdsgiverne og 
lønmodtagerne,  hvor  arbejdsv i lkår  i  meget høj  udstrækning organiseres v ia f r iv i l l ige 
af ta ler  mel lem arbejdsgiverorganisat ioner  og fagforeninger.  Tradi t ionelt  har  
arbejdsdel ingen betydet ,  at  arbejdsgivers iden har taget  ansvar for  dem, der er  inde på 
arbejdsmarkedet,  mens staten har  taget ansvar for  dem, der s tår  uden for  
arbejdsmarkedet.  Samarbejdet mellem v irksomheder og stat har haf t  sk if tende fokus 
på bl .a.  ’det  rummelige arbejdsmarked’ i  1990’erne og ’v irksomhedernes soc iale 
engagement ’  først  i  2000’erne. Grundlæggende gælder  dog,  at s taten har  forsøgt  at  
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g ive v irksomhederne inc itamenter  t i l  at  tage ansvar  for  (potent ie l le)  medarbejdere,  
som har  begrænsninger i  arbejdsevnen,  mens arbejdsgiverne vedvarende har  stor  
fr ihed t i l  a t  ansætte og opsige medarbejdere.  
 
Over det  seneste år t i  har  v i  dog set et brud i  måden hvorpå arbejdsmarkedets  par ter  
t i lgår spørgsmålet  om fas tholdelse og ink lus ion af  personer  med begrænsninger i  
arbejdsevnen. En nyere bølge har  således fokus på v irksomhedernes samfundsansvar , 
og ikke mindst  på samskabelse mel lem arbejdsmarkedets parter  (samt andre aktører) .  
Her  er i  højere grad ta le om gl idende overgange mel lem dem, som er inde på 
arbejdsmarkedet og dem som ikke er.   
 
En sådan t i lgang kræver nye typer  af samarbejder,  og v irksomhederne er eksempelv is  
b levet  langt  mere inddraget i  indsatser over for  led ige med begrænsninger i  
arbejdsevnen, hv is ’  arbejdsevne i  s t igende grad er forsøgt udv ik let  i  
v irksomhedsprakt ikker  på arbejdspladserne. Samt id ig er  den of fent l ige indsats i  
s t igende grad or ienteret  mod også at omfatte fas tholdelses indsatser for  medarbejdere, 
som endnu ikke er led ige, men kan være i  r is iko her for .  Således v i l  det være 
mangel fuldt at  fokusere på v irksomheders  arbejde med fastholdelse,  uden også at 
være opmærksom på de mater ie l le og v idensmæssige ressourcer,  som t i lbydes fra det  
of fent l ige system. Dog har v i  meget  l idt  v iden om, hvordan d isse samarbejder,  
udspi l ler  s ig i  praks is.  
 
Udover v irksomhederne selv og den offent l ige beskæft igelses indsats (her 
personif iceret ved fx job- ,  v irksomheds- og fastholdelseskonsulenter) ,  f inder  v i  i  den 
danske kontekst  en række andre aktører,  som også arbejder  med udv ik l ing af 
v irksomheders  ink lus ionskapac i tet.  
 
‘Anden aktør ’  er  pr ivate v irksomheder , som udfører  en opgave som led i  den offent l ige 
beskæft igelsesindsats . Her  er ta le om en re lat iv t  sammensat gruppe af  v irksomheder , 
der  med meget forskel l ige fagl igt  fundament t i lbyder  forskel l ige former for  
beskæft igelsesrettede akt iv i te ter  for  borgerne.  
 
Her t i l  kommer en række konsulentv irksomheder ,  som yder forskel l ige former for  
metode,  fors tåelses- og udvik l ingssuppor t som led i  at  hjælpe enten kommuner e l ler  
v irksomheder  med at  bane vej  for  mere inkluderende ansætte lser og v irksomheder . I  
en in ternat ional  sammenhæng f inder v i  e t  s tor t  marked for  konsulentv irksomheder , 
som bis tår v irksomheder i  arbejdet  med (b l .a.)  medarbejdertr ivsel og fas tholdelse.  I  
Danmark v i l  s tore dele af dette b idrag dog fa lde under den offent l ige indsats.  
Forsknings- og v idensorganisat ioner  kan også have en unders tøttende ro l le  i  konkrete 
samarbejder e l ler  udv ik l ingsprojek ter ,  enten som egent l ig konsulentb is tand,  e l ler  i  
forhold t i l  mere evaluerende og/e l ler  v idensunderbyggende funkt ioner.  
 
Endel ig ,  f inder v i  investorer ,  som hovedsagel ig t  består af f i lantropiske fonde, som har 
et  ønske om at investere deres mid ler i  a t  forbedre mulighederne på det  danske 
arbejdsmarked for  udsat te borgere. Inden for  denne gruppe f inder v i  også v isse 
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venture fonde og accelerator akt iv i te ter ,  der har  ambit ioner  på det soc ia le område. Vi 
f inder  f lere eksempler på samarbejder på tværs af  d isse f ire  grupper,  hvor  en 
f i lantropisk  fond investerer  i  projekter ,  konsulentv irksomhederne agerer  guide for  
kommuner  og ansættende v irksomheder,  og ’anden aktør ’  arbejder  med at  k læde 
medarbejderne på.   
 
Samlet  set  har v i  dog forholdsv is begrænset  v iden om hvordan sådanne in i t iat iver 
udspi l ler  s ig i  fak t iske praks isser  på arbejdspladserne, herunder hvordan in i t iat iverne 
b idrager  t i l  a t  opbygge en kapac i tet på arbejdspladserne,  som rækker udover  løsninger  
for  den enkel te medarbejdere her  og nu.  Vi har  der for  hel ler  ikke v idensmæssigt  belæg 
for  at eksempl i f icere enkel te aktører  frem for  andre.  
 

FORMÅL OG FREMGANGSMÅDE 
Formålet  med denne analyse er  at foretage en systemat isk  gennemgang af  
eks isterende forskningsviden om v irksomheders ink lus ionskapaci tet.  Analysen har 
centreret s ig om fø lgende spørgsmål:  
 

-  Hvordan kan man forstå ink lus ionskapaci tet  i  v irksomheder;  
-  Hvi lke ak tører arbejder med v irksomhedernes ink lusionskapac itet ;  
-  Hvordan man kan engagere s ig i  a t  udv ik le ink lus ionskapaci tet  i  v i rksomheder;  
-  Hvor  stor  er  udfordr ingen med (manglende) inklus ionskapac i tet i  

v irksomhederne? 
 
Hovedfokus har  været på spørgsmålet  om udvik l ing af ink lus ionskapac i tet,  og det er  
også denne del som er  g ivet  mest vægt i  rappor ten her .  
 
Som det fremgår af  for r ige afsnit ,  f indes der  ikke nogen samlet  kort lægning af 
omfanget  af (manglende)  ink lus ionskapac i tet,  og analysen har der for  ikke g ivet 
grundlag for  at  besvare det  f jerde spørgsmål.  Dog nævner enkel te studier  forskel l ige 
redskaber t i l  a t  måle graden af  ink lus ion i  en v irksomhed,  som evt .  kan danne afsæt 
for  udv ik l ingen af  en monitorer ing på det  danske arbejdsmarked. Dette udfo ldes som 
del  af rappor tens del I I I ,  som behandler spørgsmålet  om, hvordan man kan engagere 
s ig i  a t  udv ik le ink lus ionskapac i tet i  v irksomheder.  
 
Ink lus ionskapac itet er  et  ny t begreb hvort i l  der ikke f indes et  samlet forskningsfe l t ,  og 
l i t teratursøgningen har haf t  e t  eksplorat iv t  fokus, hvor v i  har  søgt på tværs af 
begreber ,  forskningsfe lter  og målgrupper . Det uddyber  v i  herunder.  

SØGESTRATEGI 

Vores søgestrategi  har bestået  i  f i re  faser;  en eksplorat iv  søgning,  to sys temat iske 
søgninger fokuseret på hhv.  in ternat ional fagfæl lebedømt art ike l l i t teratur  og rappor t-  
og bogl i t teratur ,  samt en kædesøgning pba. t id l igere ink luderede referencer .  Den 
samlede søgeproces er sk i tseret i  f igur  1.  
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FASE 1: EKSPLORATIV SØGNING 
Som afsæt for  de systematiske l i t teratursøgninger har v i  foretaget  en eksplorat iv  
l i t teratursøgning mhp.  at  få en bred fornemmelse af fel tet ,  samt de begreber , der 
re laterer  s ig t i l  det ,  v i  her  kalder ink lus ionskapac itet.  Den eksplorat ive søgning blev  
foretaget i  Aalborg Univers itetsbibl ioteks søgepor ta l  Pr imo,  som er en bred porta l,  der  
medtager referencer  fra en lang række forskningsdatabaser,  såvel som danske og 
internat ionale bogreferencer .   
 
Vi har søgt på en lang række begreber  såsom ’employer capac ity ’ ,  ’workplace 
inclus ion’ ,  ’arbejdsink lus ion’ samt ’ ink lusionskapac itet ’ ,  og inden for  en række 
forskningsfe l ter ,  såsom ’employer engagement ’,  ’corporate soc ia l  respons ib i l i ty ’  og 
’vocat ional  rehabi l i ta t ion ’ .  
 
Denne søgning resul terede i  25 art ik ler som via en fu ldtekst  læsning har dannet  afsæt 
for  ident i f ikat ion af  de begreber,  som har  in formeret  de efter fø lgende systemat iske 
søgninger såvel  som udv ik l ingen af s tudiets ink lus ions- og eksklus ionskr i ter ier .  Seks 
referencer ,  som ikke fremkom i  de systemat iske søgninger,  b lev ink luderet  i  s tudiet .  

FASE 2A: SYSTEMATISK SØGNING INTERNATIONAL LITTERATUR 
I  fase 2a har v i  søgt i  databasen SCOPUS, som er en af  verdens s tørste databaser 
over  in ternat ional ,  fagfæl lebedømt l i t teratur.  Søgningen er afgrænset  t i l  
engelsksproget,  fagfæl lebedømt l i t teratur og v i  har  søgt  på begreber vedr.  
arbejdskonteksten ( fx  employer  /  workplace) ,  i  kombinat ion med begreber vedr.  
målgruppen med begrænsninger i  arbejdsevnen (fx  d isabi l i ty  /  inc lus ion) og praks isser  
på arbejdspladser  ( fx  capac ity  /  cul ture) .  
 
Denne søgning resul terede indledningsv ist  i  3.764 unikke referencer,  som er  blevet  
vurderet  på t i te l  og abstrak t.  Denne sor ter ing har g ivet 55 referencer,  som efter  en 
fu ld- tekst - læsning er reduceret yder l igere t i l  25 ink luderede referencer.  Al le  referencer 
i  processen er  b levet vurderet  af  mindst  to forskere.  

FASE 2B: SYSTEMATISK SØGNING RAPPORT-LITTERATUR 
I  denne søgning har v i  søgt i  forskningsrapporter  fra kendte forsknings inst i tu t ioner på 
området ,  såsom VIVE (Danmark),  Kompetansesenter  for  Arbeids inkluder ing (Norge) og 
Center  for  Ev idence-Based Management  (Storbr i tannien) .  Herudover har v i  søgt mere 
åbent  v ia Aalborg Univers itetsbibl ioteks søgepor tal  Pr imo og Google.   
 
Søgningen er  afgrænset  t i l  l i t teratur,  som er  fagfællebedømt og/e l ler  er  
rapportudgivelser pba.  forskningsprojekter.  Der  har  været  fokus på også at opfange 
nordisk l i t teratur,  og v i har søgt på begreber  svarende t i l  begreberne i  den 
internat ionale systematiske søgning, men på dansk/nordiske sprog (fx fas tholdelse,  
nedsat  arbejdsevne, ink lusionskapac itet) .  
 
Disse søgninger  resulterede i  27 ink luderede referencer.  Al le de inkluderede 
referencer  er  læst af  mindst  to  forskere.  
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FASE 3: KÆDESØGNING 
En række referencer er b levet ident i f iceret v ia kædesøgning pba. fu ld- tekst-
læsningerne i  de forudgående tre faser .   
 
84 referencer  b lev markeret som potent iel t  re levante. Disse referencer b lev  vurderet  
på t i te l  og abstrac t af  to  forskere. 13 referencer er  ink luderet  pba.  kædesøgningen.   
 
 
Tabel  1. Oversigt  over søgeproces.  

 

INKLUSIONSKRITERIER 
På tværs af a l le  søgefaser  er referencer  blevet  ink luderet ,  hv is de opfy lder a l le  
fø lgende ink lusionskr i ter ier :  
 

-  Omhandler  t i l tag på arbejdspladsen omkr ing inklus ion og/e l ler  fas tholdelse.  
-  Omhandler  personer  med begrænsninger i  arbejdsevne. 
-  Er et empir isk  studie e l ler  l i t teraturs tudie.  
-  Er skrevet  på engelsk  e l ler  på nordiske sprog.  
-  Er fagfæl lebedømt og/e l ler  forskningsbaserede rapporter /bogkapit ler .  
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-  Er udgivet ef ter  2002.  
 
Som følge af  dette fokus på arbejdspladspraksisser omkr ing medarbejdere, som er  i  
job og som har begrænsninger  i  arbejdsevnen,  er  referencer  med følgende fokus ikke  
ink luderet:  
 

-  Omhandler  pr imært  in tent ioner/(u)v i l l ighed/st igma hos arbejdsgivere (og ikke 
fak t iske t i l tag på arbejdspladsen) .  

-  Omhandler  pr imært  den enkel te medarbejders personl ige strategier /handl inger  
(og ikke t i l tag på arbejdspladsen) .  

-  Omhandler  sygefravær/return- to-work.  
-  Omhandler  forebyggelse af  udv ik l ing af begrænsninger i  arbejdsevne (fx  

fys isk /psykisk  arbejdsmil jø) .  
 
Vi har i  søgeprocessen ikke opsat s tærke kval i tetskr i ter ier  for  ink luderede referencer,  
eksempelv is  ud fra ev idenshierark i,  datagrundlag e l ler  t i lsvarende.  Dette sky ldes dels  
den meget begrænsede l i t teratur på området ,  l igesom studiets eksplorat ive afsæt 
betyder ,  at  selv  mindre s tudier kan have re levans. Dette betyder dog også,  at  der må 
udv ises fors igt ighed vedr .  analysens udsagnskraf t ,  hv i lket  uddybes i  de fø lgende to 
afsnit .  

SØGERESULTAT 

I  a l t  har v i  ink luderet  71 referencer  i  analysen. Bi lag 1 indeholder et  overbl ik  over  al le 
ink luderede referencer .  
 
Grundlæggende gælder,  at  der  er  stor  var iat ion i  de nat ionale kontekster hvor i  
s tudierne f inder s ted. De f leste s tudier er  foretaget i  Norge (13) ,  USA (11) og Canada 
(seks),  men også lande som Storbr i tannien,  Austra l ien og Hol land mf. er  repræsenteret  
i  l i t teraturen. Der  er se lvsagt  stor  forskel  på arbejdsmarkedets  indretn ing, 
arbejdstageres rett igheder  og t i lgængel ige s tøt tet i lbud i  så forskel l ige lande. 
Studiernes overførbarhed t i l  en dansk kontekst må der for  to lkes med fors igt ighed.  
 
Vi f inder også stor  var iat ion i  de målgrupper,  som s tudierne belyser .  Studier  vedr .  
personer med forskel l ige typer af  handicap er stærkere repræsenteret  end andre 
grupper med r is iko for  at miste ansætte lse ( fx personer  med kronisk sygdom el ler  
a ldersbet inget  neds l idn ing).  Selvom v i  i  kædesøgningen akt iv t  har søgt  ef ter  l i t teratur  
omhandlende andre målgrupper , så er  d isse grupper ikke l ige så stærkt  repræsenteret  
i  den l i t teratur ,  der re laterer s ig t i l  ink lus ionskapac itet.  Således står det  k lar t ,  a t  
studier  af  personer , som kan have begrænsninger  i  arbejdsevnen, som ikke er re lateret 
t i l  e t  egent l igt  konstateret handicap el ler  kronisk sygdom, er s tor t  set  fraværende i  den 
eks isterende l i t teratur .   
 
Endel ig ,  afspej ler  søgeresultatet også en var iat ion af forskningsmetoder .  Således 
anvender  13 referencer kvant i ta t ive metoder ,  mens 29 studier  er  kval i tat ive og f ire  
studier ,  er  mixed-methods. 20 s tudier er  l i t teratur  rev iews el ler  -gennemgange..  Som 
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det fremgår af  bi lag 1 er der s tor  var iat ion i  datagrundlaget for  de inkluderede s tudier,  
og nogle (kval i tat ive) studier  indeholder et  meget  begrænset  datagrundlag.  

ANALYSESTRATEGI 

I  analyse og sammenskr ivning af de ink luderede studier ,  har  denne 
l i t teraturgennemgang haft  et  syntet iserende s igte.  Fokus har  været  på eks isterende 
begrebsl iggørelser  og empir iske s tudier mhp.  at ident i f icere, beskr ive og v idereudv ik le 
en teoret isk forståelse af fænomenet;  v irksomheders inklus ionskapac itet .  Denne 
t i lgang er  re levant af  to årsager . For  det  førs te v iser  l i t teratursøgningen,  at den 
eks isterende l i t teratur  er  fragmenteret i f t . ,  hvad der  undersøges, hvordan fænomenet 
begrebsl iggøres,  samt hvordan undersøgelserne metodisk gr ibes an. Det  er  så ledes 
meget  vanskel ig t  at  udlede generel le  empir iske fund,  som entydigt  indkredser, hvad 
inklus ionskapac i tet er ,  og hv i lke sammenhænge, som påv irker  denne kapac itet .   
 
Denne fragmenterede l i t teratur  understreger ,  for  det  andet,  behovet for  en 
forskningsmæssigt  in formeret ,  samlet begrebs l ig  forståelse af,  hvad 
inklus ionskapac i tet er ,  og hvordan det  påv irkes og udv ik les.  En sådan teoret isk 
or ienteret  sammenfatn ing kan så i  næste skr idt  danne afsæt for  v idere handl ing i  form 
af  mere indgående v iden og udv ik l ing af indsatser i  praks is .   
 
Det er  væsent l ig t  at  være opmærksom på,  at en teoret isk or ienteret  syntet iser ing ikke  
s iger  noget  om fakt iske kausale sammenhænge mel lem fx  de faktorer enkel tstudier  
fores lår  påv irker  ink lusionskapac i tet i  praks is.  Mens a l le dele lementer af rapportens 
fremsti l l ing er underbygget af  empir isk forskning,  er  der i  den eksisterende l i t teratur 
ikke grundlag for  at  konk ludere endel igt  på bestemte sammenhænge.  L igeledes f indes 
der  ikke eks isterende forskning, som spec i f ik t  har  undersøgt  ink lusionskapac i tet som 
det samlede fænomen,  der præsenteres i  del  I - I I I .  De temat iske tendenser,  som 
præsenteres i  de tre afrappor terende del-afsnit ,  kan således alene danne afsæt for  
v idere s tudier,  samt eventuel t  for  udv ik l ing af  nye in tervent ioner  i  praks is .   

ANVENDTE BEGREBER  

Lit teraturen indeholder en meget s tor  var iat ion i  begreber , og i  sammenskr ivningen har  
v i  for  fors tåelsens sky ld valgt at bruge en række gennemgående begreber.  
 
Inklusion :  Mange studier ta ler  om ink lus ion,  men def inerer begrebet på forskel l ig  v is ,  
e l ler  henv iser  t i l  forskel l ige fænomener  ved brug af begrebet.  I  denne rappor t ,  bruger 
v i  begrebet  helt  overordnet,  som graden af t i lknytn ing for  en enkel t  e l ler  en gruppe af 
medarbejdere på en arbejdsplads.  Ink lus ion kan handle om både ansætte lse, 
integrat ion af nye medarbejdere og fastholdelse af  medarbejdere.  Hvor  studierne ta ler  
bredt om inklus ion – og ikke mere spec i f ik t  om fas tholdelse – bruger v i  begrebet  
ink lus ion.  
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Fastholdelse :  Fastholdelse betegner  den spec if ikke del  af ink lus ion,  som handler om 
fas tholdelse af  al lerede ansatte medarbejdere.  Vi  bruger begrebet,  når  der  spec i f ik t  er  
ta le om fas tholdelse – og ikke mere bredt om ink lus ion.  
 
Inklusionskapacitet :  Ink lus ionskapac itet forstås  som den prakt iske og soc ia le 
kapac itet på en arbejdsplads t i l  at  ink ludere personer med begrænsninger i  
arbejdsevnen i  ansætte lser ,  der er  bæredygt ige i  den enkel tes l ivssammenhæng og 
bæredygt ig for  v irksomhedens forretn ingsmæssige og soc ia le v irke l ighed. Igennem 
rapporten udfo lder  v i  nærmere hvordan ink lus ionskapac itet  kan forstås .  
 
Begrænsninger i  arbejdsevnen :  Igennem rapporten har v i  fokus på en bred 
målgruppe af  medarbejdere,  som kan være i  r is iko for  at miste deres ansætte lse pga. 
begrænsninger i  arbejdsevnen. Der kan være ta le om både fys iske og mentale 
begrænsninger,  de kan være var ige e l ler  mid ler t id ige og de kan have mange 
forskel l ige ‘årsager ’ .  Kun en del begrænsninger  v i l  være formel t  anerkendte og 
beskrevne med fx  d iagnoser  e l ler  konstateret  handicap. I  rappor ten bruger  v i  
‘begrænsninger i  arbejdsevnen’  for  hele denne brede gruppe og spec if icerer  for  de 
enkelte studier ,  hvor  de ta ler  mere speci f ik t  om fx  ( former for)  ‘handicap’.  
 
I  de følgende tre afsni t  fø lger vores analyser  af de t re undersøgelsesspørgsmål.  
 

DEL I: HVORDAN KAN MAN FORSTÅ 
INKLUSIONSKAPACITET? 
I  denne første afrapporterende del,  er  der  fokus på det overordnede spørgsmål om,  
hvordan man kan forstå ink lus ionskapaci tet .  I  re lat ion hert i l ,  har der været  sær l igt  
fokus på,  hvordan praksisser og interpersonel le  samspil  på arbejdspladser har 
betydning for  arbejdspladsens inklus ionskapac itet .   
 
Relat iv t  få  referencer i  l i t teraturen def inerer ekspl ic i t  ink lus ionskapac itet  – el ler  
t i lsvarende fænomener. Rashid et  a l .  (2017a; 2017b)  undersøger  fx det ,  de kalder  
employer  capac ity ,  forstået  som lederes v iden,  kompetencer  og holdninger ,  som kan 
understøt te ink lus ion af  personer  med begrænsninger i  arbejdsevnen (her  
udv ik l ingsforstyrre lser )  på arbejdspladsen. L indsay et a l.  (2019)  undersøger  employer  
d isabi l i ty  conf idence ,  forstået  som det ,  a t  skabe en ink luderende kultur  for  
medarbejderne vha.  v iden, er far inger  og ant i -d iskr iminerende adfærd.  
Ink lus ionskapac itet er  her  forbeholdt ledere på arbejdspladser  (om end i  samspi l  med 
de pågældende medarbejdere og eksterne støttemedarbejdere) ,  og kapaci tet  handler 
om ledernes v iden og erfar inger .  Indholdet heraf behandles ganske overf lad isk, men 
der  er  fx  ta le om v iden om spec if ikke typer  af  udfordr inger,  er far inger med fas tholdelse 
af  andre medarbejdere og kompetencer t i l  at  skabe en fæl les kultur  på arbejdspladsen.  
 
En gruppe af  norske forskere er  mere optaget  af de praksisser ,  som f inder s ted 
omkring enkel te medarbejdere (Enehaug et a l.  2019;  Spjekav ik  et a l.  2020;  Spje lkav ik  
et  a l .  2022;  Schaff t  & Spje lkav ik 2014).  Enehaug et  al .  g iver den måske mest 
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udfoldede def in i t ion af  det ,  de på engelsk kalder  workplace inc lusion competence og 
på norsk  ink luder ingskompetanse;  

” [ Ink luder ingskomptanse betegner]  arbejdspladsens skræddersyede og kontekstuel t  

t i lpassede t i lgang t i l  den dagl ige opfølgning på personer  med nedsat  arbejdsevne, og 

v idensbaserede t i lpasning af arbejdsopgaver mhp.  at møde og balancere indiv idets  og 

v irksomhedens behov.  Ink luder ingskompetanse er et dynamisk begreb; det  er  ind le jret 

i  arbejdspladskonteksten og tager  form af behovene hos indiv idet og v irksomheden”  

(Enehaug et a l.  2022: 74, vores oversætte lse).   

I  d isse studier  er  der  fokus på dynamiske processer  og på skræddersyede e l ler  
ind iv iduel le  løsninger omkring personer med begrænsninger  i  arbejdsevnen. 
Ink lus ionskapac itet er  her  i  højere grad indle j ret  i  al le organisat ionens niveauer, og 
ikke ’kun’  hos lederne.  I  re lat ion her t i l  understreges,  at der er  tale om processer,  som 
strækker s ig over lang t id,  k ræver en del  invester inger fra arbejdspladsen i  form af 
både t id ,  emot ionel le  og mater ie l le  ressourcer,  og som derfor  kræver kont inuer l ig t  
arbejde på f lere n iveauer  i  organisat ionen ( fx Main i  & Heera 2019;  Cassel l  e t  a l .  
2022).   
 
I  langt  det meste af  den øvr ige internat ionale l i t teratur tales  om forskel l ige t i lgange t i l  
at  skabe ink lus ion, men fænomenet operat ional iseres på meget  forskel l ig v is .  Blandt 
d isse behandles arbejdspladsens kapaci tet  mere impl ic i t  som evnen t i l  a t  arbejde med 
enkelte af d isse dele lementer .  I  det  fø lgende præsenterer  v i  kort  de dele lementer,  som 
går  igen i  l i t teraturen mhp. en mere samlet  forståelse af de aspekter,  der  kan være på 
spi l  omkr ing inklus ion og fas tholdelse.  

SUBJEKTIVE ASPEKTER AF INKLUSION 

I  en del  referencer t i lgås spørgsmål om ink lusion på arbejdspladsen med afsæt i  
medarbejdernes subjekt ive oplevelse af  a t  høre t i l  og være del af arbejdspladsen ( fx  
Luu 2018; Johansen et  a l .  2022;  Green & Young 2019) .  
 
Shore et a l. ’s  (2011)  def in i t ion på ink lus ion er ofte anvendt  i  denne del  af l i t teraturen 
(se fx Boehm og Dwer tmann 2015; Br imhal l  e t  a l .  2017; Cassel l  et  a l .  20200;  Kulkarn i 
et  a l .  2016)) .  Shore et  a l .  (2011) konceptual iserer ink lus ion som en balance mellem 
fø le lsen af  unikhed – at  medarbejderen oplever,  at de anerkendes som unikke indiv ider 
– og samhør ighed – at  medarbejderen oplever at  være del af  arbejdspladsens 
fæl lesskab.  Mens det ,  at  b l ive mødt  som indiv id kan komme t i l  udtryk ved 
prakt isk/ funkt ionel le t i lpasninger på arbejdspladsen, er  der i  denne udbredte forståelse 
af  arbejdsplads ink lus ion i  høj  grad fokus på medarbejdernes oplevelse af at være 
inkluderede e l ler  ej .  
 
Selvom l i t teraturen demonstrerer ,  at  subjekt ive oplevelser  er  en v igt ig d imens ion af 
ink lus ion og fastholdelse,  er  det dog også væsent l igt  at være opmærksom på,  at det  – 
når  v i  har at  gøre med en målgruppe, som kan have udfordr inger  med hel t  prakt isk at 
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varetage deres arbejdsopgaver – kun er en delmængde af en arbejdsplads ’  
ink lus ionskapac i tet,  som omhandler subjek t ive oplevelser .   

INTERPERSONELLE ASPEKTER AF INKLUSION 

Et re lateret,  men dog separat ,  aspekt handler om de interpersonel le forhold på en 
g iven arbejdsplads;  al tså de re lat ioner og det  samspi l  den enkel te medarbejder har 
med kol leger  og ledere.  Her er  ingen begrebsl ig  saml ing i  l i t teraturen, men f lere 
studier  peger på,  at re lat ioner mel lem medarbejdere, samt mel lem medarbejdere og 
ledere er en v igt ig del af  det at  t r ives på en arbejdsplads – også for  personer  med 
begrænsninger i  arbejdsevnen ( fx  Gewur tz et a l 2021;  Moore et  a l .  2020a,  2020b; 
Hagner  & Cooney 2005).  
 
Eksempelv is  f inder  Corbiére et a l.  (2014) at  t i ls tedeværelsen af ’s tøtte fra leder  og 
kol leger ’  er  forbundet  med nedsat r is iko for at  mis te jobbet for  personer  med a lvor l ige 
mentale l ide lser.  En sådan s tøt te handler  især om anerkendelse fra leder  og kol leger ,  
samt mul igheden for  at byt te arbejdsopgaver  med kol leger.   
 
Denne l i t teratur  ind ikerer a ltså, at  in terpersonel le forhold har  betydning for  
fas tholdelse og tr ivsel  for  den enkelte medarbejder.  Samt id ig peger  f lere studier  på, at  
et  soc ia lt  s tøttende arbejdsmil jø  generel t  er  en del  af et  sundt  arbejdsmi l jø,  og 
kommer a l le medarbejdere t i l  gode (fx  Corbiere et  a l .  2014;  El lenkamp et a l.  2016).   

PRAKTISK/FUNKTIONELLE ASPEKTER AF INKLUSION 

Ti lpasninger af den enkelte persons konkrete jobfunkt ioner  og arbejdsv i lkår  nævnes 
hel t  gennemgående i  l i t teraturen som en måde at  fastholde personer med 
begrænsninger i  arbejdsevnen i  deres job ( fx Luu 2018;  Boehm & Dwertmann 2015; 
Corbiére et a l.  2014;  Johnsen et  a l .  2022).  T i lpasningerne kan rettes mod både 
arbejdsfunkt ion, -opgaver,  - t id og -p lan, samt lokat ionen for  arbejdet  ( fx  
hjemmearbejde/andet) .    
 
Vi vender  t i lbage t i l  de konkrete måder , hvorpå sådanne prakt iske og funkt ionel le  
aspekter  kan gr ibes an i  de l I I I .  Grundlæggende gælder dog, at d isse aspekter  menes 
at  være gens id igt fordelagt ige for  både arbejdsgiver og medarbejder,  samt at have stor 
betydning for  personers mul ighed for  at fas tholde et job (Boehm & Dwertmann 2015; 
Heine 2014).  
 
I fm.  de prakt isk /funkt ionel le  aspekter ,  f inder  v i  også forhold som f leks ib i l i tet  og 
autonomi i  jobbet ,  som f lere studier  fremhæver som værende af  betydning for  
fas tholdelse af  personer med begrænsninger  i  arbejdsevnen ( fx  Bacon & Hoque 2022;  
Luu 2018) . Eksempelv is f inder Bacon & Hoque (2022) , at  arbejdspladser  med bedre 
work / l i fe-balance ser  ud t i l  a t  være pos i t iv t  forbundet med en højere andel af  
medarbejdere med begrænsninger i  arbejdsevnen.   
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Enkel te studier  peger således på, at forskel l ige mul igheder  for  f leksibi l i te t  i  
t i l ret telæggelse af  arbejdet  kan være en mul ig fak tor ,  som kan have betydning for  
fas tholdelse af  personer med begrænsninger  i  arbejdsevnen ( ib id.)  – og at  
mul ighederne for  at  t i lbyde en sådan f leks ib i l i tet  der for  kan være et aspekt af  en 
v irksomheds ink lus ionskapac itet (Enehaug et a l.  2022) .   
 
Mens v i  i  ovenstående har forsøgt  at f remhæve forskel l ige aspekter  af 
ink lus ionskapac i tet,  ind ikerer  enkel te s tudier  at d isse er sammenvævede. Eksempelv is 
f inder  Luu (2018)  ind ikat ion for ,  at  prakt isk/ funkt ionel le  t i lpasninger,  har pos i t iv  
betydning for  en medarbejdes subjek t ive oplevelse af høre t i l  på arbejdspladsen. 

OPSAMLING DEL I: HVORDAN SKAL VI FORSTÅ INKLUSIONSKAPACITET? 

Samlet  set  f inder v i  i  l i t teraturen en noget fragmenteret  belysning af det,  v i  her ka lder  
ink lus ionskapac i tet.  Det  er  symptomat isk , at  studierne anvender  forskel l ige begreber  
for  arbejdspladsernes kapac itet t i l  a t  fastholde personer  med begrænsninger i  
arbejdsevnen, og at  de belyser  ganske forskel l ige aspekter  af  det te fænomen.   
 
Et  par  referencer behandler ink lusionskapac i tet som v iden,  er far inger og kompetencer,  
som f indes på arbejdspladsen (sær l igt  hos lederne) i f t .  fas tholdelse af  personer  med 
begrænsninger i  arbejdsevnen ( fx  Rashid et  a l.  2017a;  Lindsay et  a l.  2019) . Andre 
referencer  ta ler  i  højere grad om den medarbejdernære udmøntning af dynamiske 
processer,  og understreger  at ink lus ionskapacitet konkret handler  om arbejdspladsens 
evne t i l  at  t i l ret te lægge og fø lge op på skræddersyede løsninger  for  ind iv iduel le 
medarbejdere ( fx  Enehaug et a l.  2022; Spjelkav ik et  a l .  2022) .  
 
Den øvr ige del af  l i t teraturen behandler ink lusionskapac i tet mere impl ic i t  som arbejdet 
med at s ikre ink lus ion for  personer  med begrænsninger i  arbejdsevnen. Disse studier  
fremstår  med et noget  fragmenteret  fokus på inklus ion som hhv. subjek t ive, 
interpersonel le og/e l ler  prakt isk /funkt ionel le  aspekter .   
 
Samlet  set  står  ink lus ionskapac i tet f rem som et fænomen,  der både handler om 
generel  v iden,  kompetencer  og er far inger på arbejdspladsen, som kan opbygges over 
t id ,  såvel  som om specif ikke og løbende praksisser som kont inuer l igt  må udføres og 
justeres omkring enkel te den medarbejder(gruppe).  En sådan kapacitet kan ret tes  mod 
både subjek t ive, interpersonel le og prakt isk /funkt ionel le  aspekter af  medarbejdernes 
arbejds l iv .  Inklus ionskapac itet må desuden være f leks ibel t i l  den enkel te medarbejders  
behov,  såvel som tage højde for  tr ivs len i  den samlede medarbejdergruppe.   
 
Var iat ionen i  s tudiernes fokus, metode og kontekst  betyder ,  at  v i  kun har  ganske l id t  
v iden om hvert  enkelt  e lement.  Endv idere, har v i  ikke forskningsmæssig v iden om 
hvordan e lementerne spi l ler  sammen, og om nogle skul le være v igt igere end andre.  
Ovenstående opsamling er så ledes en teoret isk syntet iser ing pba. en række meget  
forskel l ige empir iske s tudier .  Ingen s tudier har undersøgt  ink lus ionskapac itet som det 
samlet  set  fremstår ovenfor,  se lvom nogle ef terspørger et  mere sammenhængende 
perspekt iv  ( fx  Franzén 2019) .  
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DEL II: HVILKE AKTØRER ARBEJDER MED 
INKLUSIONSKAPACITET? 
I  denne anden del er  der fokus på det  overordnede spørgsmål om, hv i lke ak tører der 
arbejder  med ink lusionskapac itet på en arbejdsplads,  og hvordan de b idrager t i l  
arbejdet.  Li t teraturen samler  s ig på det te punkt  om en række aktører,  som kan have 
betydning for  en organisat ions ink lus ionskapac itet .  Der  er både tale om forholdsv is  
konkrete personer ,  fx  ledere og medarbejdere,  men også om mere overordnede 
aktører ,  som fx Human Ressource (HR) afdel inger e l ler  fagpersoner uden for  
arbejdspladsen.   

LEDELSE 

Ledelses-  og arbejdsgiverperspekt ivet  er  generel t  et  dominerende tema i  de 
inkluderede s tudier.  Helt  overordnet  gælder ,  at  både topledelse og personaleledelse 
menes at  have afgørende betydning for  en v irksomheds ink lus ionskapac itet.  
  
Main i & Heera (2019),  Cassel l  et  a l  (2022),  Waterhouse et  al .  (2010a; 2010b) og 
Boehm & Dwer tmann (2015) peger  således på,  at en v irksomheds ink lus ionskapaci tet  
påv irkes pos it iv t ,  når de øverste ledelsesniveauer bakker  op om inkluderende 
praks isser ,  som ( i  s tore v irksomheder)  udføres på lavere ledelsesniveauer.  
  
Når  det kommer t i l  personaleledelse, nævnes en række – forholdsvis overordnede – 
ledelsest i lgange og -praks isser ,  som menes at  fremme et godt soc ia lt  arbejdsmi l jø på 
tværs af forskel l igheder,  hv i lket  igen menes at have pos it iv  betydning for  både 
inklus ion af personer  med begrænsninger i  arbejdsevne og præstat ion på 
v irksomheden ( fx El lenkamp et  al .  2016; Boehm & Dwertmann 2015;  Green & Young 
2019).    

LEDELSESSTILE DER FREMMER INKLUSION 
En række studier  fremhæver sær l ige ledelsesst i le,  som menes at  være sær l igt  
produkt ive t i l  at  skabe ink lusion på arbejdspladsen ( fx El lenkamp et a l.  2016; Green & 
Young 2019;  Cioca & Gif ford 2022b; 2022c) .  L i t teraturen nævner  eksempelv is 
’autent isk  ledelse’  (Boekhors t 2014),  ’moralsk ledelse’ (Luu 2018) og ’e t isk ledelse’ 
(Meacham et a l .  2019) .  Disse studier fremhæver på forskel l ig  v is en værdibaseret 
ledelse, hvor lederen b l.a.  f remstår som en fa ir  og empat isk  ro l lemodel for  
medarbejderne.   
  
Andre referencer ta ler  om ’del tagelsesor ienteret ledelse’ (Enehaug et a l.  2022) ,  
’ ink luderende ledelse’ (Moore et a l.  2020a; 2020b) og leder /medarbejder-re lat ioner 
(Br imhal l  et  al .  2017) .  Disse ledelsest i lgange vægter re lat ionsdannelse mel lem ledere 
og medarbejdere som vejen t i l  ink lus ion af  a l le medarbejdere, og særl igt  medarbejdere 
i  sårbare s ituat ioner.  Studier  fra Br imhal l  e t  a l .  (2017),  Johnsen et  a l .  (2022) og et  
l i t teraturs tudie af  Boehm & Dwer tmann (2015) tager afsæt i  teor i  om leader-member-
exchange (LMX) t i l  at  beskr ive,  hvordan re lat ioner  mel lem ledere og medarbejdere kan 
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var iere på fx t i l l id,  gensidighed og formal iseret  karakter .  For fat terne argumenterer  for ,  
at  re lat ioner  af  høj  kval i tet  påv irker både samarbejde og arbejdspladsens præstat ion i  
en pos i t iv  retn ing, og Br imhal l  et  al .  (2017)  f inder i  deres s tudie,  at  medarbejdernes 
oplevelse af en øget  kval i tet  a f  re lat ioner t i l  ledelsen, hænger  sammen med øget  
oplevelse af ink lus ion på arbejdspladsen. 
  
Disse studier  or ienterer s ig sær l ig t  mod de subjekt ive og interpersonel le  aspekter  af 
ink lus ionskapac i tet,  og det  fremhæves gennemgående,  at dét  som er  ’god’  ledelsesst i l  
over  for  medarbejdere med nedsat  arbejdsevne (og andre former for  udsathed)  også 
har  pos i t iv  betydning for  den samlede medarbejdergruppe (fx  Br imhal l  e t  a l .  2017; 
Boehm & Dwer tmann 2015; Boekhorst  2014).  L i t teraturen forbl iver dog ganske 
overordnet på de mere konkrete t i l tag som ledere kan gr ibe t i l ,  hv is  de ønsker  at 
fas tholde medarbejdere med begrænsninger i  arbejdsevnen.    

LEDELSESPRAKSISSER 
Flere s tudier nævner,  at  ledere bør være ro l lemodel ler ,  der  går  forrest  i  at  
demonstrere inkluderende adfærd og i  ikke at to lerere eksk luderende adfærd (Gif ford 
& Wietrak  2022; Green & Young 2019;  Rashid et  al .  2017a;  2017b) . Det kan 
eksempelv is  komme t i l  udtryk  ved åbent at s tøtte medarbejdere mhp.  udv ik l ing,  t r ivsel 
og mot ivat ion (Enehaug et  al .  2022; Suter et a l.  2023) , herunder at  udv ise empat i  og 
tå lmodighed i fm. udv ik l ings-  og lær ingss ituat ioner (Johnsen et a l.  2022) .  For  at kunne 
gøre det ,  må lederne være sær l igt  opmærksomme på deres egne forest i l l inger,  om 
hvordan man bør tænke og begå s ig på arbejdspladsen,  idet d isse kan indeholde bias  
i f t .  fx  personer  med begrænsninger i  arbejdsevnen (Green & Young 2019; Main i  & 
Heera 2019).  
 
I  t re ,  mindre,  kval i ta t ive s tudier undersøger Lysaght et  a l .  (2022) ,  Suter et a l.  (2023) 
og Johnsen et a l.  (2022),  hvordan arbejdsgivere understøtter  medarbejdere med 
begrænsninger i  arbejdsevnen. Al le tre studier f inder,  at  arbejdsgiverne i  de konkrete 
praks isser  omkr ing indiv iduel le  medarbejdere må balancere en række forskel l ige 
hensyn t i l  både medarbejdere, ko l leger og organisat ion. Suter  et a l .  (2023) f inder 
så ledes,  at de ledere,  som ønsker at  fastholde medarbejdere (her  med menta le 
l ide lser)  må være i  s tand t i l  dynamisk at balancere mel lem bl .a.  ind iv id og gruppe samt 
formali tet  og informal i tet .  Den ledelses indsats, der  v irker for  én medarbejder  i  én 
s ituat ion, v irker  ikke nødvendigvis  på et senere t idspunkt e l ler  for  en anden 
medarbejder (Suter et a l .  2023) .  Enehaug et a l.  (2022)  argumenterer i  t råd hermed for ,  
at  ink lus ionskapac itet i  praks is er  dynamisk og processuel ,  og at  en g iven ledelsesst i l  
påv irker  ink lusionskapac iteten i  samspi l  med både organisator iske e lementer ( fx  
økonomisk s i tuat ion og arbejdsmi l jø)  og med medarbejderne.  
  
Disse studier  ind ikerer  således, at  ledelsespraks isser  må tage form af lokale og 
dynamiske omsætninger af  mere generel le t i lgange t i l  ink lusion.  Inklusionskapac itet  
t ræder  her  frem som en balancer ing af  en række hensyn t i l  b l .a.  ind iv id, samlet 
medarbejdergruppe og forretn ingsmæssig v irksomhed. Med denne kompleks itet  er  det 
måske ikke overraskende, at  f lere studier  f inder ,  at  lederes v iden og t id l igere 
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er far inger  med fas tholdelse af medarbejdere med nedsat  arbejdsevne, har pos it iv  
betydning for  (senere)  ink lusion af  andre personer  (Johnsen et a l.  2022;  Enehaug et  
a l.  2022; El lenkamp et  a l .  2016).  
  
Samlet  set  har v i  dog meget  l id t  v iden, som belyser de konkrete og lokale omsætninger  
af  en ink luderende og fas tholdende ledelse. L it teraturen indikerer så ledes mest ,  at  
ledelse har  en betydning for  ink lus ionskapac iteten,  men g iver med få undtagelser 
ingen konkrete bud på, hvordan ledere kan unders tøt te inklus ionskapac itet,  e l ler  
hvordan ledelse indgår i  konkrete samspi l  med andre aktører  og enheder.  

HUMAN RESSOURCE MANAGEMENT 

Et andet  forholdsv is dominerende tema i l i t teraturen handler om Human Resource (HR) 
management og HR-strategier .  HR nævnes gennemgående som en væsent l ig fak tor for  
ink lus ion og fastholdelse af  personer  med nedsat arbejdsevne (fx  Main i & Heera 2018,  
Boehm & Dwer tmann 2015; Meacham et a l.  2019) .  Der  er en tendens t i l ,  a t  s tudier,  der  
omhandler HR, f inder sted i  s tørre v irksomheder , hv i lket formodentl ig afspej ler ,  a t  
mange små og mel lemstore v irksomheder ikke har en egent l ig HR- indsats (Bacon & 
Hoque 2022; Suter  2022) .  Det  er  da i  l i t teraturen også noget  uklar t ,  hvornår et t i l tag 
fa lder  under HR, og hvornår  det (også)  vedrører fx ledelse.   
  
Udv ik l ing af ledelsesmæssige s trategier og praks isser  nævnes således som et 
eksempel  på, hvordan HR-medarbejdere kan understøt te v irksomhedens 
inklus ionskapac i tet.  HR-medarbejdere kan således arbejde for  udv ik l ing af værdier og 
mål  som forp l ig ter  v irksomheden på ink lus ion (Gröschl 2006;  Green & Young 2019) og 
på uddannelsest i l tag ret tet mod al le ledelsesniveauer  mhp.  at  øge accept af  personer  
med nedsat arbejdsevne (Main i & Heera 2019).  
  
HR-medarbejdere kan endv idere unders tøtte inklus ionskapac i tet ved at  arbejde med 
det soc iale fæl lesskab på arbejdspladsen (Gröschl  2006),  og sørge for  at  personer  
med begrænsninger i  arbejdsevnen har  mul ighed for  at  deltage i  arbejdspladsens 
soc ia le fæl lesskaber (Luu 2018; Green & Young 2019; Cioca & Gif ford 2022b; 2022c) .  
  
Endel ig  kan HR-medarbejdere arbejde med forhold omkr ing den enkelte medarbejder 
med begrænsninger i  arbejdsevnen, fx ved at adressere medarbejdernes subjekt ive 
oplevelse af at  være del af  arbejdspladsen (Luu 2018) , ved at  indret te det fys iske 
arbejdsmi l jø  således, at  også personer med nedsat  mobi l i tet  /  sær l ige behov kan begå 
s ig (Gröschl 2006;  Cioca & Gif ford 2022b;  2022c)  og ved at sørge for ,  a t  personer med 
begrænsninger i  arbejdsevnen ikke forb igås ifm. fx kurser og jobudvik l ing (Luu 2018;  
Gröschl  2006;  Cioca & Gi f ford 2022b;  2022c) .  
  
L i t teraturen g iver  al tså en række eksempler  på hvad HR-medarbejdere kan arbejde 
med for  at øge ink lus ionskapac i tet,  men det  er  væsentl igt  at  være opmærksom på,  at  
studierne undersøger ’HR- t i l tag ’  på et overordnet,  aggregeret n iveau.  Det  er  a ltså of te 
er se lve t i ls tedeværelsen af  en strategi ,  som undersøges, mens de ovennævnte t i l tag 
b lot er  eksempler på,  hvad strategien kan indeholde.  Også her  gælder  al tså,  at v i  har  
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ganske l idt  v iden om, hvordan  HR-strategier  udmøntes i  praks is – herunder  hvordan 
der  skabes sammenhæng mellem de mange forskel l ige mul ige t i l tag, som nævnes i  
l i t teraturen.    

STØTTE FRA AKTØRER UDEN FOR ARBEJDSPLADSEN 

Det er en t i lbagevendende pointe,  at v irksomheder i  mange t i l fælde v i l  have brug for  
støt te fra personer  uden for  arbejdspladsen,  som har mere v iden om og erfar ing med 
inklus ion og fastholdelse af  personer  med begrænsninger i  arbejdsevnen (Hagner & 
Cooney 2003; Garre ls & Sigstad 2021,  Rashid 2017b; Waterhouse et  a l .  2010a;  201b) .  
  
En sådan s tøtte kan eksempelv is handle om viden om spec if ikke udfordr inger ( fx 
aut isme el ler  ergonomi i f t .  en spec i f ik  fys isk  udfordr ing),  såvel som viden om hvordan 
arbejdspladser  mere generelt  kan indrettes  og udvik les mhp.  større grad af  
fas tholdelse.  Der  kan også være ta le om fx mentors tøtte t i l  den enkelte medarbejder,  
e l ler  mater ie l le  og økonomiske ressourcer ,  som kan kompensere for  spec if ikke 
begrænsninger.   
  
Den s tore geograf iske spredning i  de ink luderede studier  får  sær l ig  betydning her,  idet 
det se lvsagt afhænger  af de nat ionale kontekster ,  hvorv idt en sådan ekstern støt te 
t i lbydes i  pr ivat regi af  prof i tdr ivende ( fx  Hagney & Cooney 2003;  El lenkamp 2016) 
e l ler  non-prof i t -organisat ioner  (Kulkarni  et  a l .  2016),  e l ler  om s tøt ten leveres af 
of fent l ige aktører  ( fx  Enehaug et a l.  2022; Johnsen et  al .  2022; Mandal et a l  2019;  
Staalsen & Heglum 2018) . I  en nord isk  kontekst er  det  sær l ig t  o f fent l ige ak tører,  som 
står  for  at understøt te v irksomhederne i  deres udv ik l ing af  ink lus ionskapac itet ,  hv i lket 
afspej les i  de nord iske studier.   

NETVÆRK OG PARTNERSKABER  
Organiser ingen af  ekstern støt te fy lder kun meget l id t  i  den ink luderede l i t teratur.  
Dette hænger g ivetv is sammen med søgestrategien, som har  fokuseret på 
v irksomhedernes egne t i l tag.  Der tegner s ig dog to overordnede måder  at organisere 
behovet for  ekstern s tøtte på,  om end grænserne kan være f lydende (Hagner & Cooney 
2003).   
  
For  det  første,  kan der  være ta le om v irksomhedsnetværk ,  hvor repræsentanter fra 
forskel l ige v irksomheder mødes om at  fastholde målsætninger og udveks le er far inger  
med andre arbejdspladser  (Waterhouse et  a l.  2010a; 2010b).  Disse netværk kan være 
ini t ieret og/e l ler  supporteret af  eks terne aktører,  som står  for  fac i l i ter ing af både 
netværket og akt iv i teter her i (Hagner  & Cooney 2003;  Sols tad-Poppe & Nordl i  2022) .  I  
en dansk kontekst  arbejder mange jobcentre eksempelv is med netværk af  lokale 
v irksomheder , som danner  afsæt for  både informat ion om støt temul igheder, del ing af  
er far inger ,  samt d ialog om mul igheder  og udfordr inger i  den lokale kontekst .   
  
For  det  andet ,  kan udv ik l ing af ink lus ionskapac itet  ske i  partnerskaber  mel lem 
eksterne aktører  og v i rksomheder  omkr ing enkel te medarbejdere  (Hagner  & Cooney 
2003;  Kulkarni  et  a l .  2016) . Her  er ta le om samarbejder,  som kan s trække s ig over 
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kortere e l ler  længere t id og som er or ienteret mod fastholdelse og inklus ion af enkel te 
medarbejdere med begrænsninger i  arbejdsevnen.  I  en nordisk kontekst  er  der som 
of tes t ta le om et samarbejde mel lem of fent l ig beskæft igelses indsats og en konkret  
v irksomhed. Vi  uddyber nedenfor ,  hvad et sådant samarbejde kan bestå i .   
  
De forskel l ige organiser inger kan være i  sp i l  på samme t id (Hagner  & Cooney 2003), 
idet de er or ienteret mod forskel l ige n iveauer i  organisat ionen. Selvom l i t teraturen 
indeholder eksempler  på al le typer  af  samarbejde,  er  der  begrænsede beskr ivelser  af,  
hvordan sådanne samarbejder  udfo lder s ig i  praks is,  og hvornår de har særl ig t  
potent ia le i f t .  udv ik l ing af  ink lus ionskapac i tet .   

SAMARBEJDE MELLEM OFFENTLIG BESKÆFTIGELSESINDSATS OG 
VIRKSOMHEDER 
I  en nordisk kontekst  udgør  of fent l ig beskæft igelses indsats den største 
samarbejdspartner t i l  v irksomheder , som ønsker at  udv ik le deres ink lus ionskapaci tet .  
Der  f indes en re lat iv t  s tor  l i t teratur  om de of fent l ige systemers arbejde med at  br inge 
ledige i  beskæft igelse,  men langt  mindre som undersøger samarbejdet med 
v irksomheder . Særl ig t  er  samarbejde omkr ing fas tholdelse af a l lerede ansat te 
medarbejdere er underbelys t.  Det  afspej ler  s ig også i  vores l i t teratursøgning her,  hvor  
v i  f inder en håndfu ld s tudier ,  som tager afsæt i  arbejde med at ink ludere ledige med 
begrænsninger i  arbejdsevnen i  var ige ansætte lser  og i  den forb indelse også 
beskæft iger  s ig med,  hvordan d isse medarbejdere ink luderes og fastholdes i  d isse 
ansætte lser .   
  
Studierne afspej ler  i  overvejende grad t i lgangen Suppor ted Employment,  som er  en 
prakt isk t i lgang, der tager  afsæt i  (og har  dokumentat ion for ) ,  a t  arbejds ink lus ion bedst  
foregår  på arbejdspladser,  i  sammenhæng med de fæl lesskaber  og lær ingsprocesser,  
der  foregår  dér  (Gustafsson et a l.  2018; Enehaug et  al .  2022) .  Den norske 
hybr idmodel,  udgør ét eksempel  på t i lgangen (Enehaug et  a l .  2019;  Klethagen & 
Spje lkav ik 2018;  Spje lkav ik et  a l .  2020) .  
  
Samarbejdet  i  hybr idmodel len er  forankret i  en mentor  på arbejdspladsen ( fx leder  
e l ler  ko l lega) ,  som s tår for  den dagl ige kontakt t i l  den medarbejder,  der har behov for  
støt te. Denne s tøt te kan bestå i  fag l ig  oplær ing, jobt i lpasning,  del tagelse i  soc iale og 
fagl ige arrangementer  mv.  (Klethagen & Spje lkavik  2018).  Mentoren arbejder sammen 
med en sagsbehandler  i  det of fent l ige s tøt tesystem, som kan fac i l i tere adgang t i l  
forskel l ige ressourcer  fra systemet.  Støtten f ra det  offent l ige kan bestå i  a t  k læde 
mentor  på med re levant  v iden,  såvel som ressourcer  i  form af fx  kompensat ion for  
indretn ing af  arbejdspladsen,  personl ig ass is tance mm.  
  
I  en evaluer ing af  hybr idmodel len, f inder Spje lkav ik  et a l.  (2020),  at  støt ten fra 
of fent l ige fagpersoner opleves meget  pos i t iv t ,  men også at  en del arbejdspladser 
kunne tænke s ig endnu mere støt te, for  at  kunne komme i  mål  med ink lus ion.  
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Selvom der er  lovende perspekt iver  i  l i t teraturen om Suppor ted Employment,  har  
forskning i  høj  grad været or ienteret mod samarbejdet  med det  of fent l ige system og 
støt ten her fra, snarere end på hvordan den offent l ige s tøtte fak t isk understøt ter  
udv ik l ingen af  ink lus ionskapac itet  på v i rksomhederne.  Dette betyder,  at  forhold som 
fø lger  af den danske model,  hvor  medarbejderes v i lkår  i  høj  grad forhandles på 
arbejdspladserne v ia fx t i l l idsrepræsentanter ,  er  underbelys t.  Der  er os  bekendt ingen 
studier  – i  denne søgning og i  øvr igt  – som har undersøgt ,  hvordan fastholdelse af 
medarbejdere med begrænsninger i  arbejdsevnen fak t isk udspi l ler  s ig  i  en dansk 
kontekst  i  samspi l  mel lem (eksempelv is)  offent l igt  f inans ierede ressourcer ,  
arbejdspladsernes praksisser,  arbejds tagernes ret t igheder  og in teresser ,  såvel som 
ressourcer t i lbudt  af aktører i  c iv i lsamfundet .   
  
Det v i l  være centra lt  a t  fors tå sådanne praks isser,  førend der  udv ik les og/el ler  
udbredes model ler  for  udv ik l ing af ink lusionskapac itet,  og denne mangel på studier  
udgør  således et  væsent l igt  v idensmæssigt hul.   

MEDARBEJDERE MED BEGRÆNSNINGER I ARBEJDSEVNE 

En v igt ig aktør i  arbejdet med ink lus ionskapac itet  er  selv fø lgel ig de medarbejdere, 
som har  begrænsninger i  arbejdsevnen og som har  behov for  t i l tag af en e l ler  anden 
art .  Generel t  f inder v i  re lat iv t  få s tudier,  som direkte undersøger medarbejdernes 
perspekt iv ,  sær l ig t  set  i  relat ion t i l  den mere omfattende l i t teratur om ledelses-  og HR-
perspekt iver.  
  
Et  væsent l igt  tema i  denne del  af  l i t teraturen er ‘d isc losure’ problematikken,  som 
handler  om hvorv idt  man som medarbejder  (e l ler  potent ie l  medarbejder) ,  skal for tæl le 
hel t  åbent  om s ine begrænsninger.  På den ene s ide, er  åbenhed omkr ing udfordr inger 
of te en forudsætning for  t i lpasninger  af  arbejdet.  På den anden s ide,  kan samme 
åbenhed også kan føre t i l  s t igmat iser ing,  dår l igere karr ieremul igheder  mv.  Den enkelte 
medarbejder kan der for være t i lbageholdende med at dele, at  man oplever 
begrænsninger (Gould et a l.  2022; Gustafsson et  a l .  2018,  Gröschl 2013) , sær l ig t  når  
der  er  ta le om mindre begrænsninger (Corbiere et  a l .  2014),  som el lers  sandsynl igv is 
v i l le  kunne afhjælpes re lat iv t  nemt. F lere s tudier  peger at  arbejdspladskulturen har  en 
særl ig betydning herfor ,  hv i lket v i  vender  t i lbage t i l  i  de l I I I .  
  
Et  re lateret emne er  her ‘g las lof tet ’ ,  hvor  der for  personer med (kendte) begrænsninger  
i  arbejdsevnen kan være begrænsede karr ieremul igheder , både i  forhold t i l  egent l ige 
for fremmelser ,  men også i  forhold t i l  udv ik l ing i  eks is terende job (Kulkarn i & 
Gopakumar 2014;  Cioca & Gif ford 2022b) . Foster (2007) , som har gennemført  et  studie 
baseret  på in terv iews med medarbejdere med begrænsninger  i  arbejdsevnen,  peger i  
den forb indelse på,  at begrænsningerne kan var iere over  t id,  og nogle gange endda fra 
dag t i l  dag. Dette g iver udfordr inger mel lem på den ene s ide at basere arbejds- og 
karr ierev i lkår på generel le  arbejds tagerret t igheder og på den anden s ide på sær l igt  
forhandlede v i lkår.  
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Medarbejdernes perspekt iv  og ro l le er  underbelys t på f lere måder . For  det  første,  er  
det kendetegnende for  mange af de studier  v i  har fundet,  at  de s tuderer  en fast  
def ineret  målgruppe som of te er afgrænset  ved k lare d iagnoser e l ler  t i ls tande ( fx 
forskel l ige typer  af handicap).  En del af s tudier undersøger forhold for  ’personer med 
handicap’,  uden nærmere at  def inere, hv i lke udfordr inger  disse personer  møder . Ordet  
’handicap’ kan have en re lat iv  bred betydning mht .  eksempelv is  kogni t ive, 
udv ik l ingsmæssige,  psykiske og sensor iske forhold,  som på den ene e l ler  anden måde 
udelukker  en person fra at  del tage i  samfundet  på l ige fod med andre (Uni ted Nat ions 
2006).  Denne bredde medfører derfor en v is  utydel ighed i  de ink luderede studier ,  og 
kan al tså være svært at  over føre og/el ler  sammenholde resul taterne på tværs af  
studier .   
 
Endv idere, f indes der,  når v i  ta ler  om (u)tryghed i  ansætte lse en langt bredere gruppe 
af  medarbejdere,  som har  begrænsninger,  som er  udv ik let langsomt over t id ,  e l ler  som 
ikke har  nogen k lar  ’årsag’ .  Disse personer  er i  høj  grad usynl ige i  l i t teraturen om 
fas tholdelse og ink lus ion. Der er i  de a l ler f leste studier  et meget l i l le b l ik  for ,  at  de 
samme mekanismer omkr ing ink lusion kan gøre s ig gældende for  personer på 
arbejdspladserne,  som ikke har et k lar t  def ineret handicap el ler  en d iagnose,  men 
a l l igevel  har  brug for  særl ige hensyn i  en per iode.   
  
For  det  andet ,  er  der meget  få s tudier,  hvor  medarbejdernes egne oplevelser  og 
erfar inger  er  indsamlet d irek te hos dem, det handler  om. Hvor medarbejderne er  
inddraget i  s tudier,  er  der  i  høj  grad ta le om surveystudier,  som giver begrænset v iden 
om hvordan det opleves at være i  arbejde,  at  indgå i  arbejdsfæl lesskaber  og i  sær l igt  
t i l ret telagte processer  når  man har begrænsninger i  arbejdsevnen.  
  
I  forhold t i l  at  personer med begrænsninger  i  arbejdsevne er  de hel t  centrale 
v idenspersoner, når det  gælder  ink lusionskapac i tet,  samt at  der  adski l l ige s teder i  
l i t teraturen peges på potent ialerne i  a t  øge deltagelsesmul igheder  ( fx Mulo lo et  a l .  
2006;  Br imhall  et  a l .  2017)  har  v i  her  at  gøre med endnu et  væsent l igt  v idenshul.  

OPSAMLING DEL II:  HVILKE AKTØRER ARBEJDER MED 
INKLUSIONSKAPACITET? 

Samlet  set  f inder v i  i  l i t teraturen re lat iv t  s tor t  fokus på betydningen af  ledelse og HR-
praks is  som aktører omkr ing ink lusionskapacitet.  For ledere gælder,  at  både 
topledelse og personale ledelse menes at  have afgørende betydning for  en 
v irksomheds ink lus ionskapac itet.  En række studier  f remhæver således sær l ige 
værdibaserede og/e l ler  deltagelsesor ienterede ledelsesst i le ,  som menes at  være 
særl igt  gunst ige for  udvik l ingen af ink lusionskapac itet på arbejdspladsen.  Endv idere 
peger forskningen på,  at  sådanne mere generel le  t i lgange må udøves i  konkrete 
ledelsespraks isser,  som er  t i lpasset  den lokale kontekst på arbejdspladsen og som 
balancerer  en række forskel l igar tede hensyn. Samlet  set  har v i  dog ganske l id t  v iden 
som belyser sådanne konkrete og lokale omsætninger af  en ink luderende ledelse.  
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L i t teraturen omkring HR-praks isser g iver  en række eksempler  på hvad HR-
medarbejdere kan arbejde med for  at øge inklusionskapac iteten i  en v irksomhed. Disse 
t i l tag kan være ret tet mod både ledelse, den samlede medarbejdergruppe såvel  som 
den enkel te medarbejder.  I  forskningen er det dog ofte selve t i ls tedeværelsen af en 
HR-strategi ,  som er undersøgt,  og v i f inder ganske l idt  v iden om, hvordan HR-
strategier udmøntes i  samspi l  med andre aktører .   
  
L i t teraturen peger desuden på,  arbejdspladser i  mange t i l fælde v i l  have brug for  støt te 
fra personer  uden for  arbejdspladsen,  som har mere v iden om og/e l ler  er far ing med 
inklus ion og fastholdelse af  personer  med begrænsninger i  arbejdsevnen.  I  en nordisk 
kontekst  er  det sær l ig t  o f fent l ige ak tører,  som s tår for  at unders tøt te v irksomhederne i  
deres udv ik l ing af ink lus ionskapac itet .  Selvom denne del  af  l i t teraturen ski tserer en 
forholdsv is  konkret  t i lgang t i l  udv ik l ing af ink lusionskapac itet  (Suppor ted Employment) ,  
er  det  også kendetegnende,  at der er  begrænset fokus på de fakt iske praksisser  ude 
på arbejdspladserne,  hvor igennem inklus ionskapac itet udv ik les.   
 
I  en dansk kontekst  er  det  væsent l igt  a t  være opmærksom på manglen på s tudier som 
belyser den spec i f ikke kontekst som den danske arbejdsmarkedsmodel udgør for  
arbejdet med ink lus ionskapac itet.  Det  v i l  være væsent l igt  at opnå s tørre fors tåelse for  
udv ik l ing af ink lusionskapac itet i  en dansk kontekst ,  førend der iværksættes nye 
intervent ioner på fe lte t .  
  
Endel ig , kommer v i t i l  de medarbejdere, som har begrænsninger  i  arbejdsevnen og 
som har  behov for  t i l tag af  den ene el ler  anden art .  Studier  peger på,  at 
medarbejderne har en særl ig ro l le i f t .  at  dele deres utryghed omkr ing at  kunne 
varetage deres jobfunkt ion,  idet  åbenhed omkr ing udfordr inger of te er  en forudsætning 
for  t i lpasninger af arbejdet .  Samt id ig v iser  forskningen også,  at samme åbenhed også 
kan føre t i l  s t igmat iser ing og dår l igere arbejdsvi lkår  mv. Vi  f inder  dog, at 
medarbejderperspekt ivet  er  underbelyst .  Således er  der  meget  få s tudier ,  hvor 
medarbejdernes egne oplevelser  og er far inger med ink lus ion og inklusionskapac itet  er  
indsamlet d irek te hos dem, det handler om. Endv idere gælder  for  eks isterende s tudier,  
at  den brede gruppe af medarbejdere som oplever begrænsninger  i  arbejdsevnen,  som 
ikke er formelt  anerkendte (som fx kronisk  sygdom el ler  handicap)  i  høj  grad er  
usynl ige i  l i t teraturen om fas tholdelse og ink lusion.    
 
Samlet  set  ind ikerer  eksisterende s tudier så ledes, at  ledelse, HR-medarbejdere, 
eksterne støt tepersoner såvel  som medarbejderne selv har afgørende betydning for  
udv ik l ingen af  ink lus ionskapac itet .  Vi f inder dog også,  at der er  behov for  mere v iden 
omkring udmøntningen af d isse aktørers  ak t iv i te ter  i  praksis  – ikke mindst om 
samspi l le t  mellem ledelse, of fent l ige s tøt te og medarbejdere i  en dansk kontekst.    
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DEL III: HVORDAN KAN INKLUSIONSKAPACITET 
UDVIKLES? 
I  denne tredje del  er  der fokus på hvordan man kan engagere s ig i  at  udv ik le en 
inklus ionskapac i tet på v irksomheder.  Vi  k igger også på v irksomhedernes afsæt for  at  
arbejde med ink lusionskapac itet og på hv i lke resul tater,  der  kan henføres t i l  en god 
inklus ionskapac i tet.  Vi  star ter  med v irksomhedernes afsæt for  at arbejde med 
inklus ionskapac i tet.  

NATURLIGE RESSOURCER PÅ ARBEJDSPLADSEN 

Begrebet ’natur l ig  støt te ’  går igen i  l i t teraturen, som udtryk  for  de ressourcer som 
al lerede er  t i l  s tede på en arbejdsplads e l ler  som let kan t i lbydes mhp. på at  fac i l i tere 
inklus ion, accept og arbejdst i l f redshed (Corbière et a l 2014; Frøy land & Kvåle 2014;  
Gustafsson et a l 2018;  Vi l lot t i  et  a l  2018) .  Natur l ig  støt te kan være både menneskel ige 
og tekniske ressourcer ,  og kan forekomme på a l le  n iveauer  af organisat ionen, både i f t .  
arbejdskul tur  (som v i uddyber nedenfor)  og i f t .  fys isk , psyk isk og soc ia l t  arbejdsmi l jø  
(Corbiére et  a l .  2014).  Hvad der  udgør  natur l ig s tøt te i  den enkelte s i tuat ion, v i l  
så ledes i  nogen grad være afhænge af den enkel te medarbejders  behov, men det  er  
også t i l fældet ,  a t  det,  der  udgør  natur l ig s tøt te for  den enkelte medarbejder ,  i  nogen 
grad kan være t i l  fordel for  hele arbejdspladsen. Når det kommer t i l  fas tholdelse af 
medarbejdere med begrænsninger i  arbejdsevnen,  kan der  så ledes være ræson i  at  
afsøge de ressourcer  og forhold, der  al lerede f indes,  e l ler  nemt kan t i lvejebr inges på 
arbejdspladsen (Spje lkav ik et  a l .  2020;  Gustafsson et  a l .  2018) .  
  
Andre referencer nævner  desuden en række karakter is t ika ved forskel l ige 
organisat ioner,  som kan have betydning for  udv ik l ing af ink lusionskapac itet.  Selvom 
denne del  af  l i t teraturen ikke bruger begrebet  ’natur l ig støt te ’ ,  peger  de ikke desto 
mindre på forhold på arbejdspladsen, som kan have pos it iv  (el ler  negat iv)  betydning 
for  den enkel te medarbejders tr ivsel  og fastholdelse. Det gælder eksempelv is 
organisat ionens større lse (Bacon & Hoque 2022; Suter et a l .2023),  hvorv idt der er  ta le 
om en organisat ion med én e l ler  f lere lokat ioner  (Bacon & Hoque 2022)  og om der er  
ta le om pr ivate e l ler  of fent l ige v irksomheder .   
  
Suter et a l.  (2023) ,  Bacon & Hoque (2022) argumenterer så ledes for ,  at  sær l ige 
forhold gør s ig gældende i  mindre vs . s tørre v irksomheder . Således er  det mindre 
sandsynl ig t ,  a t  mindre v irksomheder har HR-medarbejdere, som er dedikeret t i l  
fas tholdelse af  medarbejdere. L igeledes v i l  mindre v irksomheder  anta lsmæssigt have 
få, hv is overhovedet nogen,  t id l igere erfar inger  med medarbejdere med begrænsninger  
i  arbejdsevnen (her i f t .  hhv. mental t  helbred og handicap).  Mindre v irksomheder  menes 
der for at  være mindre t i lbøjel ige t i l  at  have forebyggende og proakt ive pol i t ikker og 
processer omkr ing ink lus ion.  T i l  gengæld, argumenterer Suter et a l .  (2023) og Bacon & 
Hoque (2022) for ,  a t  mindre v irksomheder kan være mere f leksib le i  deres t i lgang t i l  
spec i f ikke indiv ider  – netop ford i der  ikke er  nogle faste praks isser – l igesom de 
(potent ie l t)  tættere re lat ioner  på en mindre v irksomhed også understøt ter  
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fas tholdelsen af  medarbejdere. Suter  et a l .  (2023) og Bacon & Hoque (2022) 
argumenterer  ikke for ,  a t  s tore v i rksomheder  skul le være mere ink luderende end små – 
b lot at  forskel l ige s tør re lser  – og heraf fø lgende forskel l ige natur l ige ressourcer – har 
betydning for  hvordan man arbejder  med ink lus ion.   
  
Både når det  handler  om natur l ig s tøtte og om v irksomhedernes s tørre lse og kontekst  
er  der ta le om forhold,  som på forskel l ig  v is kan indeholde ressourcer e l ler  udgøre 
udfordr inger  for  den medarbejder,  som har  behov for  fas tholdelse. Samt id ig peger  
begrebet om natur l ig  s tøt te på de mere generel le  ressourcer på en arbejdsplads,  som 
typisk  kommer både enkel te medarbejdere med behov for  t i lpasninger  og hele 
medarbejdergruppen t i l  gode. Dog påpeges det  i  eks isterende l i t teratur,  at  der  er  brug 
for  mere v iden om natur l ig  støtte (Spje lkav ik  et a l.  2020) , og generelt  er  der  påpeget  
mangel  på forskning,  der  kommer empir isk  tæt på de ink luderende processer ,  der 
udspi l ler  s ig på arbejdspladser og de mul igheder  og begrænsninger,  der kendetegner  
dem (Frøy land et a l. ,  2018).  

ARBEJDSPLADSKULTUR OG -KLIMA 

Temaet om arbejdspladskul tur  og -k l ima fy lder en del  i  den ink luderede l i t teratur .  Når  
det kommer t i l  en sær l igt  ink luderende arbejdspladskul tur ,  f inder v i  en række 
betegnelser  som fx  fa i rness cul ture (Bacon & Hoque 2022);  inc lus ive culture (Maina & 
Heera 2019);  divers i ty  c l imate (Boehm & Dwertmann 2015)  og c l imate for  inc lus ion 
(Boekhorst  2014;  Barends et  a l .  2022).  Bi l ledet kompl iceres yder l igere ved,  at  en s tor 
del  af s tudierne ikke indkredser,  hvad der menes med ’ku ltur ’  e l ler  ’k l ima’ ,  hv i lket også 
andre l i t teraturgennemgange har  påpeget  (Gi f ford & Wietrak  2022; Green & Young 
2019;  Barends et  a l .  2022) .  Det er  a l tså ikke tydel igt ,  om disse studier  fakt isk  ta ler  om 
det samme, når de ta ler  om ink luderende arbejdspladskul tur .  
  
Kendetegnende for  det te under tema er  dog,  at  arbejdspladskulturen anses for  at have 
afgørende betydning for ,  hvorv idt  personer  på kanten af arbejdsmarkedet  ink luderes 
på arbejdspladsen og fas tholdes i  deres ansætte lse (Schaff t  & Spje lkav ik  2014; Schur 
et  a l  2005). Studier f inder  således,  at der på arbejdspladser  med forekomst af  det,  de 
hver  især betragter  som ink luderende e l ler  ret færdig kul tur ,  f indes f lere personer  med 
handicap (Maini  & Heera 2019) ,  samt at der er  mindre forskel  på d isse medarbejdere 
og den øvr ige medarbejdergruppe, når det  kommer t i l  subjek t ive aspekter af  ink lus ion 
( fx jobt i l f redshed og loyal i tet  over for  arbejdspladsen j f .  Schur  et  a l .  2009;  F i l lary  & 
Pernice 2005)  og prakt isk /funkt ionel le  aspekter  ( fx  i f t .  skemalægning, kor tere 
arbejdst id,  sær l ig job- t i l re t te læggelse,  større work/ l i fe-balance, j f .  Hagner  et a l .  2015;  
Boehm & Dwer tmann 2022) .  
  
Når  det kommer t i l  spørgsmålet  om, hvordan en arbejdspladskul tur  gøres mere 
inkluderende, peges ofte på hhv. HR-strategier ( fx  Cassel l  et  al .  2022)  og ledelse ( fx 
Boekhost  2014; McKinnon et a l.  2020).  På et  helt  overordnet  plan kan disse aktører 
eksempelv is  arbejde med en organisator isk  or ienter ing mod inklusion og fastholdelse 
af  medarbejdere.  Denne bør forankres i  nedfældede værdier og mål,  som er  kendte og 
tydel ige for  hele organisat ionen (Gröschl 2006;  Green & Young 2019;  Gif ford & 
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Wietrak 2022) . Sådanne værdisæt skal forp l igte ledere og medarbejdere i  den dagl ige 
praks is  og starter  med den øvers te ledelse (Main i & Heera 2019;  Cassel l  e t  a l  2022;  
Waterhouse et  al .  2010a; 2019b;  Boehm & Dwer tmann 2015),  men kan også i  s ig selv  
have betydning for  den subjek t ive oplevelse af ink lus ion blandt medarbejderne (Luu 
2018).   
  
Det er  dog ikke nok med en værdimæssig or ienter ing,  ink lus ion og fas tholdelse må 
også indarbejdes og pr ior i teres i  v irksomhedens praks isser for  fas tholdelse og 
jobudvik l ing (Gi f ford & Wietrak  2022).  

PRAKSISSER FOR FRAVÆR, FASTHOLDELSE OG JOBUDVIKLING 
Som led i  udv ik l ing af ink lus ionskapac i tet,  nævner f lere studier ,  at  det  er  væsent l igt  at 
udv ik le procedurer for ,  hvordan udfordr inger omkring sygdom el ler  reduceret  
arbejdsevne håndteres ( fx  Suter  et  a l .  2023;  Cioca & Gif ford 2022b) og at d isse 
arbejdsgange er  tydel ige, gennemsigt ige og let  t i lgængel ige for  dem, som har  brug for  
dem (Gif ford & Wietrak 2022) .   
  
Ved kendte,  t i lbagevendende udfordr inger,  kan der  også udarbejdes spec if ikke 
procedurer  som led i  en proakt iv  håndter ing af  udfordr inger .  Det kan handle om at  
ident i f icere sårbare funkt ioner  og strukturer,  eksempelv is omkr ing (sårbare)  
medarbejdere, som varetager  opgaver  som eksempelv is er  t idssens it ive e l ler  som 
kræver  sær l ige kval i f ikat ioner .  Et proakt iv t  t i l tag kan således bestå i  a t  optræne f lere 
medarbejdere, som kan overtage opgaven ved behov,  og ved at have en p lan for  hvem, 
som over tager  opgaver ved t i lbagevendende sygdom/fravær (Lysaght et a l .  2022) .  
  
Det er  dog også væsent l igt  a t  være opmærksom på, at  t i l tag i f t .  fastholdelse af  
medarbejdere ikke fører t i l ,  a t  d isse medarbejdere ikke får  samme karr ieremul igheder  
som andre kol leger.  Således bør  der  være opmærksomhed på, at  a l le  har adgang t i l  
samme opkval i f icer ingsmul igheder,  samt at  de, som har behov for  ekstra op- e l ler  
omkval i f icer ing får  t i lbudt det te (Luu 2018; Gröschl  2006).  Endv idere bør  praks isser 
omkring evaluer ing af medarbejdernes præstat ion for  det  første,  tage afsæt i  
medarbejdernes fakt iske præstat ion (og ikke forudindtagede forest i l l inger herom), og 
for  det andet ,  tage højde for  de udfordr inger nogle medarbejdere måt te have (Luu 
2018;  Suter et  a l .  2023;  El lenkamp 2016;  Green & Young 2019;  Cioca & Gi f ford,  
2022c,  2022a) .  
  
Den her omtalte forskning peger  således på, at  et  beredskab af  procedurer,  rut iner  og 
praks isser  på en arbejdsplads omkring forhold,  der  omhandler  fas tholdelse og 
inklus ion, kan være afgørende for  at  opbygge arbejdspladsens ink lus ionskapac itet ,  
men også at  sådanne procedurer ,  rut iner og praks isser  kan rumme en r is iko for  at 
b l ive eksk luderende,  og derfor  skal udv ik les  og implementeres med omtanke.  

MÅLING OG MONITORERING  
Monitorer ing af forskel l ige medarbejdergruppers ansætte lse og afgang fra 
arbejdspladsen,  såvel  som adgang t i l  avancer ing og uddannelse,  kan understøtte en 
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ink luderende arbejdspladskultur ,  og der igennem en v irksomheds inklusionskapac itet  
(Falkum & Solberg 2015; Fi l lary & Pernice 2006; Gröschl  2006;  Green & Young 2019).  
  
Green & Young (2019)  opsummerer f i re  måle instrumenter  t i l  måling af ink luderende 
kultur  i  organisat ioner .  Af d isse er Mor-Baraks ’Cl imate for  Inclus ion-Exc lus ion Scale ’ 
særl igt  udbredt (Barends et  al .  2022) . Al le  f i re redskaber er  fokuseret  på subjek t ive 
oplevelser  af ink lus ion på en samlet arbejdsplads og indeholder ikke særsk i l t  fokus på 
begrænsninger i  arbejdsevnen. Et femte ins t rument  er Hagners  Workplace Culture 
Survey (WCS), som har t i l  formål at  ident i f icere ink luderende karakter is t ika på 
arbejdspladser ,  samt at  vurdere inkluder ingsgraden af  personer  med og uden handicap 
(Hagner  2000 i  F i l lary  and Pernice 2005;  Hagner  et a l.  2015).  WCS inddeles i  to dele,  
hvor  første del måler  s tyrken af arbejdspladskulturen mens den anden del  af WCS 
måler  på ink lus ionen af en bestemt medarbejder  i f t .  hver t  e lement af  ku l turen ( ib id.) .   
  
Green & Young (2022)  argumenterer for  at  sådanne ins trumenter kan danne afsæt for  
undersøgelser  af oplevet  ink lus ion b landt forskel l ige medarbejdergrupper ( fx med og 
uden begrænsninger  i  arbejdsevnen) , og dermed ident i f icere sær l ige udfordr inger  i  
organisat ionen. Det  er  dog værd at være opmærksom på,  at d isse spec i f ikke redskaber  
i  høj  grad er or ienteret  mod subjekt ive og interpersonel le aspekter  af  ink lus ion,  og ikke 
nødvendigv is  s iger noget om omfang e l ler  udv ik l ing i  anta l af  personer , som er 
udfordret på jobfastholdelse.   
 
Et  skr idt  nærmere selve jobfastholdelsen kommer v i hos Corbiére et  a l .  (2014) , som 
udv ik ler  et redskab t i l  at  vurdere t i lpasninger  og natur l ig  støt te på en arbejdsplads. 
’Work Accommodat ion and Natura l Support  Scale ’  (WANSS) er  et spørgeskema t i l  
medarbejdere, som undersøger  t i ls tedeværelsen af  40 e lementer,  som kendetegner 
forskel l ige s tøtte-  og t i lpasningsmul igheder,  som kan være t i ls tede,  på arbejdspladsen 
(særl igt  for  personer  med menta le l ide lser) .  WANSS er  tænkt som et arbejdsredskab 
for  spec ia l is ter  i  Supported Employment-t i lgangen (se del  I I ) ,  som har  brug for  at  
vurdere en arbejdsplads ’ ink lus ionskapac i tet  inden de iværksætter t i l tag på 
arbejdspladsen.  Redskabet kan give en indikat ion på en arbejdsplads ’ afsæt for  
(v idere)udvik l ing af  ink lusionskapac itet ,  og spørger  også ind t i l  den enkel te 
medarbejders oplevelse af  en g iven s tøt te som hjælpsom el ler  ej .   

KOLLEGIALE RELATIONER 

En del  studier  nævner  kol leg ia le dynamikker og in terpersonel le forhold på 
arbejdspladsen som værende af s tor  betydning for  hvorv idt  enkel te medarbejdere 
oplever s ig ink luderet ( fx  Br imhal l  et  al .  2017;  Johnsen et a l.  2022), og for  hvorv idt  det  
er  mulig t  at  foretage indiv iduel le t i lpasninger,  som beskrevet  i  nedenstående afsni t .  
Studierne demonstrerer,  at  ink lus ionskapac itet  ikke a lene handler  om sær l ige t i l tag for  
enkelte medarbejdere,  men produceres løbende mel lem medarbejdere og mel lem 
medarbejdere og ledere i  deres interakt ioner  (Green & Young 2019). L i t teraturen er 
dog ganske begrænset  på konkrete t i l tag for  at  unders tøtte ink lus ionskapac itet  på et 
ko l leg ia l t  p lan.  
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En overordnet pointe er dog, at  det er  væsent l igt  indrette arbejdspladsen og det 
soc ia le fæl lesskab,  så den er t i lgængel ig  for  a l le medarbejdere. Det  gælder  både det 
fys iske arbejdsmi l jø,  hvor personer med fx  nedsat mobi l i tet  skal  kunne begå s ig 
(Gröschl 2006).  Ligeledes skal  al le medarbejdere have mul ighed for  at indgå i  soc ia le 
arrangementer (Suter  et  a l .  2023) og i  det soc ia le fæl lesskab på arbejdspladsen mere 
generel t  (Luu 2018;  Green & Young 2019).  I  re lat ion hert i l  nævnes åben 
kommunikat ion,  gens id ig t i l l id  og praks is for  ( trygt)  at  dele udfordr inger,  fej l  og læring 
som interpersonel le forhold,  som menes at  fremme ink lus ion (Gi f ford & Wietrak  2022).  
 
Ink lus ion og fas tholdelse bør  i fø lge l i t teraturen gøres t i l  fænomener, som har  re levans 
for  a l le medarbejdere,  ikke kun dem, som aktuelt  har  sær l ige behov. Det kan 
eksempelv is  handle om at  tydel iggøre,  at sv ingende arbejdsevne er universel t  for  al le 
mennesker  og at sær l ige t i l tag omkr ing fastholdelse kan b l ive re levante for  a l le 
medarbejdere i  kortere e l ler  længere per ioder igennem et  arbejds l iv  (Lysaght et  al .  
2022).  Det  kan handle om en i ta lesat forventn ing om at  a l le  medarbejdere tager  ansvar  
for  at ink ludere og fas tholde kol leger  (Green & Young 2019).  Endel ig,  kan det  også 
handle om at mediere,  hvor der opstår konf l ik ter  e l ler  frustrat ioner  omkring enkel te 
medarbejderes begrænsninger  (Suter et  al .  2023).  Udv ik l ing af en sådan kol leg ial  
ink lus ionskapac i tet kan både ske gennem lederens ageren i  hverdagen (Gi f ford & 
Wietrak 2022; Green & Young 2019; Rashid et a l.  2017b),  såvel  som ved 
uddannelses/oplæringst i l tag for  a l le  medarbejdere mhp. accept af  og kendskab t i l  
personer med begrænsninger i  arbejdsevnen (Maini  & Heeea 2019;  Gröschl 2006) .  

UDDANNELSE PÅ ARBEJDSPLADSEN 
Uddannelse af både medarbejdere og ledere beskr ives f lere steder  i  l i t teraturen som et 
v igt igt  redskab t i l  a t  g ive både medarbejdere og ledere en dybdegående fors tåelse af 
hvad dvs. at  leve med begrænsninger i  arbejdsevnen, og pba. heraf,  en åbenhed over  
for  og accept  af personer  med handicap på arbejdspladsen (Main i  & Heeea 2019;  
Gröschl  2006:  Rashid et  a l .  2017b;  Hagner og Cooney 2003).   
 
Resultaterne af  lær ingsfor løb er  dog noget b landede (Kulkarn i  et  a l .  2018),  og kan 
både have pos it ive resultater i f t .  at  udv ik le inklusionskapac itet  på et ko l leg ia l t  n iveau,  
såvel  som negat ive resultater.  For løbene kan eksempelv is  være med t i l  a t  sætte fokus 
på forskel le,  hv i lket øger  r is ikoen for  s t igmatiser ing og for  at ind iv iduelt  t i lpassede 
løsninger g iver anledning t i l ,  at  andre medarbejdere oplever uretfærdighed (Lindsay et  
a l.  2019) .  Nogle s tudier f inder endv idere, at  v irkn ingerne af  sådanne lær ingsfor løb kan 
være re lat iv t  kor tvar ige (Kulkarn i  et  a l .  2018),  og at  der  kan være brug for  for tsat  og 
løbende t ræning (Rashid et a l.  2017a; 2017b).   
 
Uddannelse og lær ingsfor løb på arbejdspladsen må således anvendes i  samspi l  med 
andre indsatser  og med opmærksomhed på eksisterende forhold (s tyrker såvel som 
svagheder)  på arbejdspladsen. Hert i l  kommer, at  uddannelsest i l tag hovedsagel igt  er  
re levante,  når  arbejdspladser gør  en dedikeret  indsats  for  at  ink ludere personer med 
samme el ler  l ignende udfordr inger .  Endel ig,  fokuserer  denne del  af  l i t teraturen især på 



Udvik l ingen af  ink lus ionskapac itet  
 

31 
 

personer med anerkendte handicap, og det er  uk lar t ,  om uddannelse har samme 
potent ia le for  målgrupper ,  som ikke har formelle  d iagnoser e l ler  handicap.  

TILPASNINGER AF ARBEJDET 

For  personer  med begrænsninger i  arbejdsevnen kan t i lpasninger af  arbejdet være en 
afgørende forudsætning for  fas tholdelse i  jobbet.  Betegnelsen ’ t i lpasninger ’  dækker 
både over tekniske hjælpemidler samt prakt iske og socia le t i lpasninger på 
arbejdspladsen,  som enten hver  for  s ig e l ler  sammen kan være med t i l  at  mul iggøre 
fas tholdelse af  en person i  arbejde,  som el lers ikke havde haf t  mul igheden (Boehm & 
Dwertmann 2015) .  
 
I  det fø lgende dykker  v i  ned i  t re  overordnede kategor ier  af t i lpasninger , men det er  
værd at bemærke,  at s tudier  også f inder,  at  forskel l ige t i lpasninger  må tænkes i  
samspi l .  Således v i l  tekniske hjælpemidler fx  ofte skul le  suppleres med soc ia le 
t i lpasninger  for  at få  opt imal  v irkn ing (Gul l iksen et  a l .  2021).  

PRAKTISK/FUNKTIONELLE TILPASNINGER OG HJÆLPEMIDLER 
For  så v idt som en medarbejders  begrænsninger  medfører  bestemte kropsl ige,  
kognit ive e l ler  soc ia le begrænsninger i  forhold t i l  et  arbejde,  kan det være en løsning 
at  lede ef ter  konkrete hjælpemidler  og s tøtte, der  kan erstat te el ler  kompensere for  
den bestemte begrænsning.   
  
Sådanne t i lpasninger udfoldes og d iskuteres mange s teder  i  l i t teraturen,  og der peges 
fx på: Reduceret arbejdst id og t i lpassede arbejdst idsry tmer ; omstrukturer ing af 
job indhold og opgavefordel ing, herunder  t i lpasninger  i  teams;  ændrede former  for  
ledelse, inst ruk t ion og feedback på grund af  særl ige behov hos ansat te; mere intens ive 
e l ler  mere indiv iduel t  t i l re t te lagte former for  oplær ing;  sær l ige indretn inger af fys isk  
arbejdsmi l jø , fx  mhp. at  reducere støj ,  s ikre adgang e l ler  understøtte behov for  særl ig  
arbejdsst i l l ing;  samt særl ige hensyn t i l  fami l ieforhold (Boman et a l .  2020;  Corbière et 
a l.  2014; Hagner & Cooney, 2003;  Kwan,  2021; Waterhouse 2010b).  
 
En v igt ig pointe er ,  a t  t i lpasningerne må være konkret t i l re t te lagt t i l  den enkelte 
medarbejder og den konkrete funkt ion vedkommende varetager ( fx Enehaug et a l.  
2022).  Her t i l  kommer,  at  t i lpasningerne også må være f leks ib le t i l  eventuel le  udsv ing i  
arbejdsevnen over  t id ( fx  Foster  2007).   
 
Brugen af  hjælpemidler og t i lpasning kan være hel t  a fgørende for  på et  ind iv iduelt  
n iveau at  ink ludere personer  med handicap, og selv  personer  med betragte l ige 
handicap e l ler  begrænsninger i  deres arbejdsevne kan fungere i  en arbejdss ituat ion, 
hv is der  tages højde for  tekniske,  krops l ige,  soc ia le, organisator iske og 
interpersonel le udfordr inger  med re levante h jælpemidler ,  s tøtte og t i lpasning på 
arbejdspladsen (Corbière et  a l . ,  2014) . Boehm og Dwertmann (2015) peger  også på 
forskning, der v iser at  hjælpemidler  og t i lpasning spi l ler  en v igt ig  ro l le  i  arbejdet med 
inklus ion og fastholdelse af  ældre på arbejdspladser (Boehm & Dwertmann, 2015;  se 
også Halvorsen et  al  2013) .  
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TEKNISKE OG DIGITALE HJÆLPEMIDLER  
Brugen af  kompenserende tekniske hjælpemidler  i  arbejdet for  personer  med fys iske 
handicap går langt t i lbage i  his tor ien,  og i  de nordiske lande har  der været  offent l ig 
støt te t i l  sådanne hjælpemidler  s iden 1940erne (Lindberg,  2021a) . Konkret har  det fx  
handlet om køresto le,  høreapparater ,  spec ia l iseret synskompenser ing og proteser  af 
forskel l ige s lags.  Of te er der ta le om indiv iduelt  t i lpassede løsninger og indretning af  
arbejdspladser ,  der skal tage hensyn t i l  og kompensere for  den enkeltes hel t  præcise 
begrænsninger i  den konkrete arbejdss i tuat ion (Lindberg,  2021a) .  
  
I  de senere år er  de tekniske hjælpemidler i  arbejds l ivet b levet  kendetegnet  ved i  
s t igende grad også at gøre brug af d ig ita le ressourcer,  som mobi l te lefoner med 
t i lhørende apps, t i lgængel igheds løsninger  indbygget i  a lmindel ig t  udbredt  software og 
løsninger baseret på kunst ig  in tel l igens (AI)  og Vitual  Real i ty  (VR) (Gul l iksen et a l.  
2021;  L indberg,  2021a; 2021b) . De moderne d ig i ta le ressourcer  g iver nye mul igheder 
for  hjælpemidler,  og apps t i l  smar tphones kan fx hjælpe personer  med problemer med 
at  bruge tas taturer  t i l  at  oversætte ta le t i l  skr i f t  (L indberg,  2021a).  Systemer baseret  
på VR er b l.a.  b levet  forsøgt  brugt  t i l  a t  g ive personer  med indlær ingsvanskel igheder 
et  redskab t i l  a t  få  gentaget  konkrete instruk t ioner i ,  hvordan forskel l ige opgaver 
udføres (Gul l iksen et a l. ,  2021).   
  
Gul l iksen et  al  (2021),  har foretaget  et  rev iew over  forskning om dig ita le og tekniske 
løsninger,  der  b idrager t i l  øget  ink lus ion af personer med funkt ionsnedsætte lser i  
arbejds l ivet.  Forfat terne peger på en bl ind v inkel  i  forskningen: Når det  handler  om 
tekniske hjælpemidler f indes der  i  forsknings l i t teraturen adski l l ige case-beskr ive lser  af 
forskel l ige tekniske hjælpemidler og deres potent iale for  ink lus ion,  men der mangler  
forskning om, hvordan d isse hjælpemidler  prakt isk  kan anvendes og implementeres på 
konkrete arbejdspladser – og om anvendelsen af  dem rent  fak t isk  medfører ink lus ion. 
Anvendelses- e l ler  implementer ingsperspekt ivet  omkr ing hjælpemidler  er  a ltså 
mangel fuldt,  og sær l ig t  mangler  der  bl ik  for ,  hvordan tekniske og d ig ita le hjælpemidler 
kan kombineres med soc ia le og prakt iske t i lpasninger , og hvordan de fungerer i  
samspi l  med organisator iske kontekster (Gul l iksen et a l.  2021).  

SOCIALE OG RELATIONELLE TILPASNINGER 
Det er et gennemgående tema i l i t teraturen, at  re lat ioner  og fællesskaber  er  et  v igt ig t  
aspekt af  en v irksomheds ink lus ionskapac i tet.  Det  har  v i  set  i  re lat ion t i l  
interpersonel le aspekter af  ink lus ionskapac i tet  (del I ) ,  omkr ing lederes ro l le  (del I I )  og 
omkring både arbejdspladskultur  og kol legiale re lat ioner (ovenfor) .  Det er  derfor  
bemærkelsesværdigt ,  at  der  er  meget  få konkrete bud på og egent l ige studier  af,  
hvordan man kan arbejde med at  udv ik le d isse aspekter  af  ink lus ionskapac iteten i  
praks is  (se også Karpur et  al  2014).   
 
I  en l i t teraturgennemgang af Hagner & Cooney (2003)  f inder  v i  dog beskr ive lse af en 
række – i fø lge for fat terne lovende – strategier t i l  at  arbejde med ’re lat ionst i lpasninger ’  
på arbejdspladsen.  Her er  ta le om t i lpasninger,  som udgør  en s tøtte i f t .  interpersonel le 
aspekter  af ink lusion og er nært  knyttet  t i l  arbejdet  med kol leg ia le re lat ioner.  
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Relat ionel le t i lpasninger kan eksempelv is  bestå i  at  støtte medarbejdere i  a t  fø lge de 
uformel le regler  for  social t  samspi l  på arbejdspladsen; at  understøt te mul igheder  for  
soc ia l t  samspi l  mel lem både ressourcestærke og mere udfordrede medarbejdere; og at  
danne et  støttenetværk af ko l leger,  leder,  en støttemedarbejder  ( fx  fra det  offent l ige 
støt tesystem el ler  organisat ionens HR-afdel ing)  og andre personer  på arbejdspladsen, 
som har  en rol le i  a t  fastholde medarbejderen.  
 
En anden form for s tøt tenetværk f inder v i  hos b l .a .  (Cioca & Gif ford 2022b;  2022c; 
Waterhouse et  al .  2010a; 2010b).  Her  er  ta le om s tøt tenetværk af personer med 
samme type af udfordr ing, som mødes omkring emot ionel  støtte og er far ingsudveks l ing 
omkring måder  at håndtere t i lbagevendende udfordr inger på.  Sådanne netværk er  
udbredte i  re lat ion t i l  ink lus ion af  marginal iserede grupper bredt  (både handicap, 
etn ic i tet  og køn),  og v i l  være mest re levant i  organisat ioner,  som har f lere personer  
med samme el ler  l ignende udfordr inger.  Dog,  påpeger Cioca & Gif ford (2022b; 2022c) ,  
er  der begrænset v iden om hv i lke effekter  d isse netværk har,  og indt i l  v idere ser det 
ud t i l ,  at  de ikke har  betydning for  medarbejderes in tent ioner  om at for lade 
arbejdspladsen.   

SAMTÆNKNING, OPFØLGNING OG LØBENDE TILPASNING 
Vi har her oven for  gennemgået  nogle overordnede kategor ier  af de t i lpasninger  og 
hjælpemidler ,  som kan br inges i  anvendelse omkring enkel te medarbejdere med 
begrænsninger i  arbejdsevnen. Det  er  dog en v igt ig pointe, at  de forskel l ige t i l tag ikke 
kan stå a lene, men som of test  må tænkes sammen med andre t i l tag såvel  som med de 
øvr ige organisator iske forhold nævnt  i  denne rappor t .   
 
Studier  af  ink lusion gennem brug af  hjælpemidler  peger  således på, at  det  i  høj  grad er 
soc ia le processer  og herunder læreprocesser  omkr ing forståelsen af personers 
begrænsninger,  der  medv irker  t i l  at  igangsætte en inklus ionsproces (Kulkarn i  et a l .  
2018).  Nogle studier  peger  l igefrem på,  at det  kan g ive begrænsninger  for  arbejdet  
med ink lus ion,  hvis  man fokuserer  for  meget  på t i lvejebr ingelsen af konkrete 
hjælpemidler  (L indsay et  a l .  2019).  Ofte,  v i l  der  være brug for ,  a t  ko l legaer  og ledere 
er medinddraget og indforståede med forandrede samarbejdsformer, ændrede 
arbejdsfordel inger  og måske sær l ige former  for  f leks ib i l i te t  i  arbejdsudføre lsen for  at  
få  en ink lusionsproces t i l  at  fungere (Gul l iksen et  a l .  2021).   
 
Endv idere peger f lere studier  på, at  der  er  behov for  opfø lgning på og løbende 
t i lpasning af  ind iv iduel le af ta ler  og t i lpasninger ( fx Schaf f t  & Spje lkav ik 2014;  Enehaug 
et  a l .  2022).  Dette gælder  især, når der er  ta le om begrænsninger i  arbejdsevnen, som 
var ierer  over  (kor t)  t id  (Lysaght et  al .  2022) ,  men kan også b l ive re levant ,  når 
arbejdspladsens opgaver og organiser ing ændrer  s ig. De konkrete t i lpasninger er 
så ledes kun et  aspekt  af  den samlede inklus ionskapac i tet på en v irksomhed. Sær l ige 
t i l ret telæggelser skal så ledes også tænkes sammen med en mere generel  
arbejdskul tur ,  ledelsesst i l ,  ko l leg ia l t  fæl lesskab mm. ( fx Suter  et a l .  2023; Lysaght  et  
a l.  2022) .  
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RESULTATER AF ARBEJDE MED INKLUSIONSKAPACITET 

Flere s teder i  l i t teraturen beskr ives der forskel l ige former for  resul tater,  som opstår  
når  arbejdspladser  b l iver mere ink luderende. Det handler b l.a.  om forbedret præstat ion 
for  v irksomheden;  innovat ion og tr ivsel  på arbejdspladsen; s tyrket  ko l leg ia lt  
sammenhold; samt formindsket  in tent ion om af  for lade arbejdspladsen (Boehm & 
Dwertmann 2015; Green & Young 2019; Barends et a l.  2022; Main i & Heera 2019;  
Br imhal l  et  al .  2017; Cioca & Gi f ford 2022b; 2022c).  Dog påpeger  Green & Young 
(2019) samt Barends (2022),  at  empir isk  forskning v iser  b landede resul tater af  
ink lus ions in it iat iver i  praks is.  
 
Desuden f inder v i ,  at  megen af  den l i t teratur,  som har  dette fokus,  undersøger 
d ivers i te t  bredt,  som t i ls tedeværelse af forskel l ige grupper på arbejdspladsen,  
herunder  handicap,  men også etn ic i te t  og køn.  Det er  så ledes ikke mul igt  at  udta le s ig 
konkret om resul tater af  arbejde med ink lus ionskapac i tet mhp.  fastholdelse af 
medarbejdere med begrænsninger i  arbejdsevnen – det  er  ikke belyst  i  den l i t teratur  v i  
har  f remsøgt  i fm.  dette s tudie.   
 
Dog har v i  s tudier  som belyser  pos i t iv  sammenhæng mellem dele af det,  v i  her ka lder  
ink lus ionskapac i tet og ansat te med begrænsninger i  arbejdsevnen.  Som beskrevet 
oven for  f inder s tudier  så ledes, at  der  på arbejdspladser med inkluderende kul tur  
f indes f lere personer med begrænsninger i  arbejdsevnen (Main i & Heera 2019)  og at 
der  er  mindre forskel  på disse medarbejdere og den øvr ige medarbejdergruppe, når 
det kommer t i l  fx  jobt i l f redshed og loyal i te t  over for  arbejdspladsen (Schur et a l.  2009; 
Fi l lary & Pernice 2005).  Br imhal l  et  al .  (2017) og Cioca & Gi f ford (2022b;  2022c) f inder 
desuden mindre in tent ion om at for lade arbejdspladsen hv is denne er mere 
inkluderende. Selvom disse studier  hverken i  s ig  selv  e l ler  t i l  sammen kan danne 
grundlag for  konklus ioner  om resul tater af  arbejde med ink lus ionskapac itet,  ind ikerer  
de dog et potent ia le for ,  at  et sådant arbejde kan fastholde f lere medarbejdere i  
bæredygt ige ansætte lser.   

OPSAMLING DEL II I :  HVORDAN KAN INKLUSIONSKAPACITET UDVIKLES? 

Samlet  set  f inder v i  i  l i t teraturen en lang række eksempler på t i l tag, som menes at  
have pos it iv  betydning for  udvik l ing af  ink lus ionskapac i tet.  Vi f inder dog ingen 
model ler  for  udv ik l ing af  ink lus ionskapac itet og ej  hel ler  en k lar  proces hvor igennem 
en sådan udv ik l ing kan gr ibes an. Snarere peger  l i t teraturen samlet set  på,  at  der  er  
behov for  at  ref lek tere over og udv ik le på både arbejdspladskultur ,  ledelsespraks isser ,  
ko l leg ia le dynamikker såvel  som de konkrete prakt iske,  tekniske og soc ia le 
t i lpasninger  omkr ing den enkelte medarbejder.   
 
Et  udgangspunkt for  et  sådant arbejde er at  forholde s ig t i l  de natur l ige ressourcer,  
der  al lerede f indes på arbejdspladsen. Monitorer ing og mål inger  kan være et  redskab 
t i l  a t  ident i f icere sær l ige udfordr inger  og ressourcer  på en arbejdsplads,  og Corbiere 
et  a l .  (2014) ’s ’Work  Accommodat ion and Natura l Suppor t Scale ’ (WANSS) kan være 
én indgang t i l  en sådan vurder ing.   
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Når  det kommer t i l  den mere akt ive udv ik l ing af  ink lus ionskapac i teten,  kan der på et  
organisator iske n iveau være behov for  at  forholde s ig t i l  arbejdspladskulturen og t i l  de 
praks isser  for  fastholdelse og jobudv ik l ing som f indes på arbejdspladsen. Mens der 
g ives en række eksempler  på hvad et  sådant  arbejde kan bestå i ,  f indes der ingen 
konkrete t i lgange i  den ink luderende l i t teratur,  som giver en samlet  fremgangsmåde for  
et  sådant arbejde.   
 
Arbejdet  med at  s ikre ink luderende kol leg ia le re lat ioner  er et  andet aspekt som 
fremhæves som værende v igt ig t ,  men også her gælder,  at  v i  har  begrænset  v iden om 
konkrete måder hvorpå det te kan gøres. F lere s tudier nævner lær ingsfor løb som 
redskab t i l  at  s ikre ink luderende re lat ioner,  men resultaterne heraf  er  b landede, og har 
særl igt  været fokuseret på medarbejdere med formelt  anerkendte begrænsninger  ( fx  
bestemte handicap).   
 
Mere konkret ,  f inder v i  en række s tudier som behandler  forskel l ige typer af 
t i lpasninger , som menes at  have s tor betydning for  fastholdelse af den enkel te 
medarbejder.  Der nævnes således eksempler på prakt iske,  tekniske og re lat ionel le  
t i lpasninger  af arbejdet,  og en gennemgående pointe er,  a t  d isse må samtænkes med 
både andre t i lpasninger,  men især med kol leg ia le re lat ioner og den øvr ige 
organiser ing på arbejdspladsen. Dette er  i  t råd med s tudier som f inder ,  at  det v i l  være 
nødvendigt at  arbejde med f lere niveauer  i  organisat ionen på samme t id  og med f lere 
forskel l ige aspekter af  ink lusion.  
 
Samlet  set  f inder v i ,  a t  også denne del af  l i t teraturen er  noget  fragmenteret,  med nogle 
referencer ,  som er optaget af  ink lus ion af en meget bred gruppe af  ’minor i te ter ’  på 
arbejdspladsen.  Sådanne studier  s lår  den brede gruppe af ’personer med handicap’ 
sammen med personer  med ikke-major i tets  etn ic i te t ,  køn, seksuel  or ienter ing mv.  ( fx  
Gif ford & Wietrak  2022;  Green & Young 2019;  Barends et  a l .  2022).  Andre referencer 
igen er  or ienterede mod en spec i f ik  gruppe af personer med begrænsninger  i  
arbejdsevnen ( fx  Rashid et  a l .  2017) ,  og/el ler  fokuserer på fx betydningen af ledelse 
e l ler  HR-praks isser ( fx  McKinnon et  al .  2020) .  Også her  gælder  al tså,  at det  er  svært 
at  udta le s ig entydigt om fak t iske kausale forhold.  Selvom der er  i  ovenstående 
gennemgang,  nævnes en lang række eksempler på t i l tag,  er  det  væsent l ig t  at  være 
opmærksom på,  at  de enkelte praks isser i  begrænset  grad er undersøgt  di rek te, og at  
de ikke kan stå a lene.  
 
Ikke desto mindre, er  der  f lere eksempler på t i l tag som går  igen på tværs af  d isse 
meget  forskel l ige s tudier,  og v i  har  der for  va lgt  at medtage dem i rappor ten som 
mul ige t i l tag, der  kan have betydning for  udvik l ing af ink lus ionskapac i tet.  Ovenstående 
opsaml ing er  så ledes en teoret isk sammenskr ivning pba. en række meget  forskel l ige 
empir iske s tudier.  Ingen studier  har  undersøgt  et samlet n iveau-overgr ibende 
udv ik l ingst i l tag med de e lementer,  der  skr ives frem ovenfor.  
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KONKLUSION 
Vi har i  denne l i t teraturgennemgang undersøgt  eks is terende v iden om 
arbejdspladsernes ink lus ionskapac itet .  Selve begrebet  ink lus ionskapac i tet er  ny t,  men 
i  den eksis terende l i t teratur anvendes en del forskel l ige begreber,  der  betegner 
t i lsvarende e l ler  dele lementer  af det ,  v i  her betegner som inklus ionskapac itet .  En ny 
fremvoksende forskning peger neml ig på,  at der  er  grund t i l  at  se nærmere på,  hvordan 
inklus ion foregår  på arbejdspladser,  og hvad det er ,  der gør ,  at  nogle v irksomheder  er  
særl igt  gode t i l  a t  prak t isere bæredygt ig inklus ion af mennesker  med forskel l ige 
udfordr inger  
 
L i t teraturgennemgangen har  haft  t i l  formål at belyse tre overordnede spørgsmål:  
  

-  Hvordan kan man forstå ink lus ionskapaci tet  i  v irksomheder? 
-  Hvi lke ak tører arbejder med v irksomhedernes ink lusionskapac itet? 
-  Hvordan man kan engagere s ig i  a t  udv ik le ink lus ionskapaci tet  i  v i rksomheder? 
-  Hvor  stor  er  udfordr ingen med (manglende) inklus ionskapac i tet i  

v irksomhederne? 
 
Via en eksplorat iv  l i t teratursøgning er  71 internat ionale studier  ink luderet .  Studierne 
fremstår  samlet  set med en høj  grad af f ragmenter ing i  forhold t i l  undersøgelsesfokus,  
begrebsl iggørelser  og metodiske t i lgange.  Det  er  således meget  vanskel ig t  at udlede 
generel le empir iske fund, som entydigt indkredser , hvad ink lus ionskapac itet er ,  og 
hv i lke sammenhænge,  som påv irker denne kapac itet.  
 
Rappor ten består  der for  af  en teoret isk or ienteret  syntet iser ing af  l i t teraturen mhp. at 
ident i f icere, beskr ive og v idereudv ik le en teoret isk forståelse af fænomenet ;  
v irksomheders  ink lus ionskapac i tet.  Det er  væsent l igt  at være opmærksom på,  at en 
teoret isk or ienteret syntet iser ing ikke  s iger noget  om fakt iske kausale sammenhænge 
mel lem fx de fak torer  enkelts tudier fores lår  påv irker  ink lusionskapac itet  i  praks is .  
Mens a l le dele lementer af rappor tens sammenfatn ing er underbygget  af empir isk  
forskning, er  der i  den eks is terende l i t teratur  ikke grundlag for  at konk ludere endel igt  
på bestemte sammenhænge.  
 
Ikke desto mindre, g iver rappor ten et overbl ik  over de forskel l ige e lementer og aktører 
som er involveret  i  arbejdet  med ink lusionskapac itet,  og g iver således afsæt for  v idere 
handl ing i  form af  opnåelse af mere dybdegående v iden e l ler  udvik l ing af nye 
intervent ioner.   
 
I  det fø lgende samler v i  kor t  op på de tre ovenstående spørgsmål – som al le  er  mere 
uddybende behandlet  i  rappor tens del I- I I I  – før v i  forholder os t i l  de potent ia ler  som 
viser s ig pba. den eks isterende l i t teratur.   
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Hvordan kan man forstå inklusionskapacitet i  virksomheder?   
Vores afsæt for  l i t teratursøgningen var  en forståelse af  ink lusionskapac itet som den 
prakt iske og socia le kapac itet hos en v irksomhed t i l  at  ink ludere personer med 
begrænsninger i  arbejdsevnen i  ansætte lser ,  der er  bæredygt ige i  den enkel tes 
l ivssammenhæng og bæredygt ig for  v irksomhedens forretn ingsmæssige og soc ia le 
v irkel ighed.  
 
Gennemgangen af  eks isterende forskningsl i t teratur  g iver et noget  f ragmenteret b i l lede 
af  det,  v i  her  ka lder ink lusionskapac itet .  Studierne anvender  forskel l ige begreber  for  
arbejdspladsernes kapac itet  t i l  a t  fas tholde og ink ludere personer  med begrænsninger 
i  arbejdsevnen,  og de belyser ganske forskel l ige aspekter af dette fænomen.   
 
Når  v i  læser  på tværs af  den sammensatte l i t teratur ,  f remstår  ink lusionskapac i tet som 
et  fænomen, der på den ene s ide handler om generel v iden, kompetencer og erfar inger 
på arbejdspladsen,  der kan opbygges over  t id i  en organisat ion. På den anden s ide 
understreges, ink lusionskapac itet  som evnen t i l  at  iværksætte specif ikke og løbende 
praks isser ,  som kont inuer l igt  må udføres og justeres omkr ing enkel te medarbejdere. 
En sådan kapac i tet kan ret tes mod både subjekt ive,  in terpersonel le og 
prakt isk/ funkt ionel le aspekter af  medarbejdernes arbejdsl iv ,  og må både være f leks ibel 
i  forhold t i l  den enkel te medarbejders behov, og tage højde for  tr ivs len i  den samlede 
medarbejdergruppe. Der er  a l tså ta le om et komplekst  fænomen, som f indes på a l le 
n iveauer  i  organisat ionen.  
 
Hvilke aktører er involveret i  arbejdet med inklusionskapacitet? 
Den eks isterende l i t teratur peger  på f ire grupper  af  ak tører;  ledelse, HR-medarbejdere, 
eksterne støt tepersoner og medarbejderne selv.   
 
Vi f inder re lat iv t  s tor t  fokus på ledelse og HR-praksisser  og begge grupper af  ak tører  
menes at  have afgørende betydning for  udvik l ingen af  en v irksomheds 
inklus ionskapac i tet.  En række studier  fremhæver  således sær l ige værdibaserede 
og/el ler  deltagelsesor ienterede ledelsesst i le ,  som menes at være særl igt  gunst ige for  
udv ik l ingen af  ink lus ionskapac itet  på arbejdspladsen. Endvidere peger  forskningen på, 
at  sådanne mere generel le  t i lgange må udøves i  konkrete ledelses-  og HR-praks isser,  
som er t i lpasset den lokale kontekst  på arbejdspladsen og som balancerer en række 
forskel l igartede hensyn.  Samlet  set f inder v i  dog ganske l idt  v iden som belyser 
sådanne konkrete og lokale omsætninger  af  ink luderende ledelses og HR-t i l tag.  
 
L i t teraturen peger desuden på,  at arbejdspladser  i  mange t i l fælde v i l  have brug for  
støt te fra personer  uden for  arbejdspladsen ,  som har mere v iden om og/e l ler  er far ing 
med ink lus ion og fas tholdelse af  personer  med begrænsninger i  arbejdsevnen.  I  en 
nordisk kontekst er  det særl igt  of fent l ige aktører ,  som s tår  for  at unders tøt te 
v irksomhederne i  deres udv ik l ing af  ink lus ionskapac itet .  Selvom denne del  af  
l i t teraturen sk i tserer  en forholdsv is  konkret  t i lgang t i l  udv ik l ing af ink lus ionskapaci tet  
(Supported Employment) ,  er  det  også kendetegnende, at  der  er  begrænset  fokus på de 
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fak t iske praks isser ude på arbejdspladserne, hvor igennem ink lus ionskapac itet  
udv ik les.   
 
Endel ig ,  kommer v i t i l  de medarbejdere, som har begrænsninger  i  arbejdsevnen .  
Eks isterende s tudier peger  på et d i lemma i forhold t i l  hvor  åbne medarbejderne skal  
være, om de begrænsninger der oplever i  deres dagl ige arbejde, da en sådan åbenhed 
kan være forbundet med både pos i t ive og negat ive følger.  Vi f inder  dog 
gennemgående, at  medarbejdernes egne erfar inger er  underbelyst  i  eksis terende 
forskning, og herunder  at den brede gruppe af  medarbejdere som oplever 
begrænsninger i  arbejdsevnen, som ikke er  formel t  anerkendte (som fx kronisk sygdom 
el ler  handicap) i  høj  grad er usynl ige i  l i t teraturen. Det er  desuden 
bemærkelsesværdigt ,  at  ak t iv  medarbejder involver ing ikke fy lder ret  meget i  
l i t teraturen.  Det  kan muligv is sky ldes,  at der pr imært  er  ta le om internat ional  l i t teratur  
som afv iger  fra en dansk kontekst,  hvor der både er s tørre tradi t ioner  for  
del tagelsesmuligheder , samt et MED- system og t i l l idsrepræsentanter,  som i hver t  fald 
i  teor ien burde g ive større deltagelsesmul igheder for  medarbejderne.   
 
Hvordan kan inklusionskapacitet  udvikles? 
Samlet  set  f inder v i  i  l i t teraturen en lang række eksempler på t i l tag som menes at have 
pos i t iv  betydning for  udv ik l ing af  ink lus ionskapac itet.  Vi  f inder  dog ingen model ler  for  
udv ik l ing af ink lusionskapac itet og ej  hel ler  en k lar  proces hvor igennem en sådan 
udv ik l ing kan gr ibes an.  
 
Et  udgangspunkt for  et  sådant arbejde er at  forholde s ig t i l  de natur l ige ressourcer ,  
der  al lerede f indes på arbejdspladsen.  Begrebet om ’natur l ig  støtte ’  betegner  de 
ressourcer som al lerede er t i l  s tede på en arbejdsplads e l ler  som let  kan t i lbydes mhp. 
at  fac i l i tere ink lus ion, accept og arbejdst i l f redshed.  Begrebet om natur l ig  støt te på 
arbejdspladsen refererer på den måde t i l  en del  af de forskel l ige b idrag, fors tåelser,  
praks isser  og ressourcer,  som udgør  ink lusionskapac itet  på en arbejdsplads.  
 
Arbejde med arbejdspladskulturen  anses for  at  have afgørende betydning for ,  hvorv idt 
personer på kanten af arbejdsmarkedet ink luderes på arbejdspladsen og fastholdes i  
deres ansætte lse.  Når  det  kommer t i l  spørgsmålet  om, hvordan en arbejdspladskul tur  
gøres mere ink luderende, peges ofte på,  at HR-medarbejdere og ledere både spi l ler  en 
v igt ig ro l le  i  forhold t i l  a t  fas ts lå et værdisæt, som forp l ig ter  organisat ionen på 
inklus ion, og i  forhold t i l  a t  e tablere konkrete praks isser for  fravær,  fastholdelse og 
jobudvik l ing, som udmønter  d isse værdier  konkret.  Også monitorer ing  af  forskel l ige 
medarbejdergruppers  ansætte lse og afgang fra arbejdspladsen kan understøt te en 
inkluderende arbejdspladskultur ,  og der igennem en v irksomheds inklusionskapac itet  
 
En del  studier  nævner  kol legia le re lat ioner  på arbejdspladsen som værende af s tor  
betydning for  mul ighederne for  at  ink ludere og fas tholde medarbejdere med 
begrænsninger i  arbejdsevnen. Studierne demonstrerer  at ink lus ionskapac itet  ikke 
a lene handler  om sær l ige t i l tag for  enkelte medarbejdere, men produceres i  løbende 
interakt ioner mel lem medarbejdere og mel lem medarbejdere og ledere.  Udv ik l ing af 
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ink lus ionskapac i tet på det  kol legia le n iveau kan handle om at tydel iggøre re levansen 
af  sådanne t i l tag for  a l le medarbejder,  såvel som en ledelsesmæssig forventn ing om, 
at  a l le b idrager t i l  en arbejdsplads med p lads også t i l  dem, som har behov for  
ind iv iduel le  t i lpasninger.  
 
Mere konkret ,  f inder v i  en række s tudier som behandler  forskel l ige typer af 
t i lpasninger ,  som menes at  have s tor betydning for  fastholdelse af den enkel te 
medarbejder.  Der nævnes således eksempler på prakt iske,  tekniske og re lat ionel le  
t i lpasninger  af arbejdet,  og en gennemgående pointe er,  a t  d isse må samtænkes med 
både andre t i lpasninger,  men især med kol leg ia le re lat ioner og den øvr ige 
organiser ing på arbejdspladsen. Dette er  i  t råd med s tudier som f inder ,  at  det v i l  være 
nødvendigt at  arbejde med f lere niveauer  i  organisat ionen på samme t id  og med f lere 
forskel l ige aspekter af  ink lusion.  
 
L i t teraturen er på mange måder fragmenteret  i  en række delområder,  som hver  især 
kan give re levante anv isninger på, hvordan man kan arbejde med hver t  enkel t  e lement,  
men som kun i  begrænset  grad kobles t i l  indsigter og fors tåelser fra andre delområder. 
Begreberne om natur l ig s tøt te og arbejdspladskul tur  rummer begge potent ia le for  at  
integrere nogle af de inds igter ,  der er  vundet f ra mere begrænsede delområder  i  
forskningen.  Ikke desto mindre er  der  i  den nuværende l i t teratur ikke noget  samlet  bud 
på, hvordan ink lus ionskapac itet kan udv ik les . 

POTENTIALER PÅ FELTET 

På baggrund af denne l i t teraturgennemgang ser v i  en række potent ialer  for  udv ik le 
fe l te t ,  som er  funderet  i  f i re sær l ig t  re levante v idenshul ler i  den eksisterende l i t teratur.  
 
For  det  første ,  f inder  v i  ingen opgørelser  e l ler  mål inger som kan pege på, hvornår  en 
v irksomhed har  en høj  ink lusionskapac itet ,  e l ler  hvordan det generelt  s tår  t i l  med 
inklus ionskapac i tet i  Danmark.  Som det er  nævnt t id l igere,  f indes der  bud på målinger,  
som kan indfange e lementer  af  ink lusionskapac i tet,  men ikke nogen som kan indfange 
en v irksomheds samlede evne t i l  at  ink ludere a l le  grupper , som åbent e l ler  sk jul t ,  har  
begrænsninger i  arbejdsevnen. Der f indes desuden mål inger  af v irksomhedernes 
soc ia le ansvar ,  et isk  regnskab, mv.,  samt arbejdsmil jøundersøgelser i  forhold t i l  t r ivsel 
mv. ,  men ikke noget ,  der samlet set  kan indfange ink lus ionskapaci tet .  Dette kan være 
et  v igt ig t  f remt id igt  forskningsmæssigt  undersøgelses-  og udv ik l ingsfe l t  – ikke mindst 
som afsæt for  mere intervenerende t i l tag.  
 
For  det  andet  beskr ives indholdet i  de enkel te e lementer i  ink lus ionskapac itet netop 
som enkelte lementer,  der  kun i  r inge udstrækning re lateres t i l  h inanden.  De forskel l ige 
og separate n iveauer i  l i t teraturen ser ud t i l  at  afspej le en forskning,  der  endnu ikke 
har  samlet  s ig om et  ve ldef ineret genstandsområde og ej  hel ler  har indkredset  
re levante bestemmende kontekster.  Ingen af de studier  v i  har fundet,  udpeger 
overbev isende, hvad ink lus ionskapaci tet  som samlet fænomen er,  og kan være.  Der  er  
et  udta l t  behov for  at  se på inklus ionskapac i tet,  som noget der omfat ter  al le dele af  en 
v irksomhed, l ige f ra forebyggelses- ,  integrat ions-  og fastholdelsesindsatser ,  t i l  de 



Udvik l ingen af  ink lus ionskapac itet  
 

40 
 

forskel l ige organisator iske n iveauer  og eksterne aktører ,  som påv irker det te. Ikke 
mindst  synes der  at være en mangel på v iden om, hvordan de forskel l ige dele påv irker 
h inanden.  Det  handler  med andre ord om et  mere systemisk  perspekt iv ,  som kan samle 
de mange elementer ,  den eks is terende v iden har indikeret  er  relevante.  I  den 
forb indelse kan det være re levant at inddrage et  systeminnovat ionsperspekt iv på 
inklus ionskapac i tet,  som netop g iver afsæt for  at  arbejde med arbejde med hele 
systemet og a l le dele lementerne på én gang (Leadbeater & Winhal l  2021) .  Hvad 
betyder  det eksempelv is for  forebyggelses-  og fas tholdelses indsatserne, at  der  
arbejdes med integrat ion af  nye medarbejdere som (også)  har  begrænsninger i  
arbejdsevnen? Og hvordan kan en samlet indsats for  udv ik l ing af  ink lus ionskapaci teten 
på tværs af organisator iske n iveauer  og eksterne samarbejdspar tnere se ud i  praks is? 
 
For  det  tredje  er  der nogle sær l ige danske forhold,  som ikke afspej les i  den 
internat ionale l i t teratur om ink lusionskapac itet .  Det er  der for  nødvendigt  at tænke 
begreber , forståelser og resul tater ind i  en dansk kontekst.  Det  handler b l.a.  om at det  
danske arbejdsmarked (modsat mange af de lande,  som vores s tudier her kommer fra)  
ikke er lovreguleret,  men t i l  gengæld omgivet  af et  udv idet offent l ig t  støt tesystem, som 
virksomhederne både kan benyt te s ig af  på eget ini t ia t iv ,  men fra hvem de også kan 
b l ive kontaktet og forsøgt  over tal t  t i l  at  arbejde med ink lusion og fastholdelse.  Med 
andre ord fy lder  samarbejdet  mel lem vi rksomheder og of fent l ige serv ices meget  i  en 
dansk kontekst,  og det te samarbejde kan der  forskningsmæssigt være god grund t i l  at  
studere nærmere, når det gælder ink lus ionskapac itet på v irksomhederne.  Hvordan 
udnytter  v irksomhederne eksempelv is  de ressourcer  som t i lbydes i  det offent l ige 
system, når  de søger  at  udv ik le deres ink lus ionskapac i tet? Og hv i lken rol le  spi l ler  
arbejdsmarkedets parter ,  når  det gælder  ink lus ionskapac itet? Både når det  handler  om 
de overordnede rammer herfor ,  men også i  forhold t i l  de konkrete praks isser ,  når der  
på v irksomhederne hel t  konkret arbejdes med ink lus ion af  grupper  e l ler  personer .    
 
For  det  f jerde ,  er  der i  l i t teraturen en gennemgående tendens t i l  a t  fokusere på 
bestemte grupper af  personer med begrænsninger i  arbejdsevnen,  som har bestemte 
def inerede behov ( fx,  g igt,  og andre fys iske og psykiske d iagnoser) .  Dette kan være 
fornuf t ig t  i  forhold t i l  a t  målrette v irksomhedernes ink lus ion efter  bestemte behov. 
Udfordr ingen er  dog,  at dette medfører  b l indhed for ,  hvordan personer  med 
begrænsninger i  arbejdsevnen, som ikke har  en åben og tydel ig d iagnose, g ives 
tryghed i  forhold t i l  a t  kunne forb l ive inkluderet  på v i rksomhederne. Det ka lder  på 
studier ,  som a)  arbejder med en v irksomheds’ generel le  ink lus ionskapac itet som 
omfat ter  al le medarbejdere – også dem, som måske endnu ikke har  haf t  behov for  
konkrete t i l tag,  og b)  arbejder  med en v irksomheds inklus ionskapac itet  omkr ing 
spec i f ikke medarbejdere,  som har  sær l ige behov som må løses i  konkrete hverdagsl ige 
praks isser .  Også her er  det  en pointe,  at  d isse praksisser  må ses som sammenvævede 
fænomener . Et re levant forskningsspørgsmål er  her,  hvordan de konkrete processer  
med at lave inklus ion af  personer  med begrænsninger i  arbejdsevnen – som er  bundet 
t i l  en bestemt kontekst  med bestemte re lat ioner  mel lem bestemte aktører – påvirker  
v irksomhedens samlede ink lus ionskapaci tet? El ler  med andre ord;  hvordan kan tryghed 
for  den enkel te unders tøt te tryghed for  hele arbejdspladsen – og v ice versa?  
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handicap 

US 15 ledere  Arbejdspladspraks is  
 

Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews  

Temat isk  analyse 

Green & Young 
(2019)  

Divers i te t ;  
herunder 
personer med 
handicap 

UK 50 ar t ik ler  Arbejdspladspraks is  Rev iew Review 

Gröschl  (2013)  Personer med 
handicap 

CA 49 in terv iewpersoner 
(ansat te  og gæster  på 

Arbejdspladskul tur  
 

Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews  

Temat isk  analyse 



Udvik l ingen af  ink lus ionskapac itet  
 

4  
 

Forfat tere  Målgruppe National  
kontekst  

Sample størrelse og 
dataki lder  

Undersøgelsesobjekt  Metode/design Analyse  

hote l ,  både med og 
uden handicap)  

Gröschl  (2007)  Personer med 
handicap 

CA 42 ledere  HRM Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews  

Temat isk  analyse 

Gul l iksen,  
Johansson,  & 
Larsdot ter  
(2021)  

Personer med 
handicap 

Norden  
 

Ikke spec i f iceret  
 

Tekniske og d ig i ta le  
t i lpasninger  

Rev iew af  
forskn ingsar t ik ler ,  
Workshops,  
v ideomøder og 
in terv iew med 
forskere,  myndigheder 
og 
in teresseorganisat ione
r  

Temat isk  analyse 

Gustafsson,  
Pera l ta ,  & 
Danermark 
(2018)  

Personer med 
handicap 

SE 19 medarbejdere  Supported 
Employment  

Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews  

Temat isk  analyse 

Hagner & 
Cooney (2003)  

Personer med 
svære handicap 

US Ikke spec i f iceret  
 

Arbejdspladskul tur  Rev iew Begrebs l ig  
l i t teraturanalyse  

Hagner & 
Cooney (2005)  

Personer med 
aut isme 

US 14 medarbejdere  Ledelse Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews og 
de l tagerobservat ion  

Indukt iv  analyse 

Hagner,  Dague,  
& Phi l l ips  (2015)  

Personer med 
handicap 

US 53 arbejdsformid l ings-
personaler  
 

Arbejdspladskul tur  
Arbejdspladspraks is  
 

Workplace cu l ture 
survey (WCS)  

Deskr ip t iv  analyse  

Halvorsen,  
Hansen,  
Tägts t röm, & F lø 
(2013)  

Udsat te  grupper,  
herunder 
personer med 
funkt ions-
nedsætte lse 

Norden  Ikke spec i f iceret  
 

Ink lus ions indsatser   Videns indsaml ing. .   
 

Temat isk  analyse og 
sammenfatn ing 

Heine (2014)  Personer med 
funkt ions-
nedsætte lse 

Norden  
 

Syv arbe jdsgivere  Arbejdspladspraks is  Videns indsaml ing 
 

Beretn inger  f ra  
arbe jdsgivere  
 

Jakobsen (2009)  Personer med 
reduceret  

NO 11 medarbejdere.   Relat ioner  på  
arbe jdspladsen 

Dagbøger og  
fokusgrupper  

In i t ia t iv  analyse 
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Forfat tere  Målgruppe National  
kontekst  

Sample størrelse og 
dataki lder  

Undersøgelsesobjekt  Metode/design Analyse  

arbejdsevne 
pga.  g ig t  

Johnsen,  Fyhn,  
Jordbru,  Torp,  
Tvei to ,  & 
Øyef la ten (2022)  
 

Udsat te  grupper  NO 16 ledere  Ledelse Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews  

Systemat ic  tex t  
condensat ion (STC)  

Karpur ,  
VanLooy,  & 
Bruyere,  (2014)  

Personer med 
handicap 

US 243 ar t ik ler  Ledelse Scoping rev iew Scoping rev iew 

Klethagen & 
Spje lkav ik  
(2018)  

Udsat te  borgere  NO Ikke spec i f iceret  
 

Arbejdspladspraks is  
 

Akt ionsforskn ing/  
metodeudv ik l ing 

Ikke spec i f iceret  

Kulkarn i ,  Boehm 
& Basu (2016)  

Personer med 
handicap 

GE/IN Fi re  medarbejdere f ra  
f i re  forske l l ige 
mul t inat ionale 
organisat ioner  (hhv.  to  
i  Ind ien og to  i  
Tysk land) 

Ledelse Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews  

Komparat iv  analyse  

Kulkarn i  & 
Gopakumar 
(2014)  

Personer med 
handicap 

IN 58 personer med 
handicap 

Målgruppeerfar inger  Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews  

Teoret isk  og temat isk  
analyse 

Kulkarn i ,  
Gopakumar,  & 
Pate l  (2017)  

Personer med 
handicap 

IN 33 personer med 
handicap 

Sens i t iz ing t ra in ing  Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews  

Teoret isk  og temat isk  
analyse 

Kwan (2021)  Personer med 
handicap 

HK Ot te  medarbejdere  Sens i t iz ing t ra in ing  Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews  

Temat isk  analyse 

L indberg (2021a)  Personer med 
funkt ions-
nedsætte lse 
 

Norden  
 

Ikke spec i f iceret  
 

Arbejdspladspraks is  Eksempelsaml ing Eksempler  på d ig i ta l  
og tekn isk  funderet  
fagfæl lebedømt 
forskn ing 

L indberg (2021b)  Personer med 
funkt ions-
nedsætte lse 

Norden  
 

Ikke spec i f iceret  
 

Arbejdspladspraks is  Rev iew/Videnskor t læg
ning 

Ikke spec i f iceret  
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Forfat tere  Målgruppe National  
kontekst  

Sample størrelse og 
dataki lder  

Undersøgelsesobjekt  Metode/design Analyse  

Lindsay,  Leck,  
Shen,  
Cagl ios t ro ,  & 
St inson (2019)  

Personer med 
handicap 

CA 18 ledere  
17 medarbejdere  

Ledelse 
Sens i t iz ing t ra in ing  

Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews  

Temat isk  analyse 

Luu (2018)  Personer med 
handicap 

VN 916 medarbejdere  HRM Survey Mul t i leve l  s t ruc tura l  
equat ion model   

Lysaght ,  Krupa,  
& Gregory  
(2022)  

Personer med 
handicap 

CA 25 ledere  Ledelse Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews,  
fokusgrupper og 
dybdegående 
casestud ier  

Grounded theory  
analyse 

Madsen,  Søbjerg 
Nie lsen,  
Ehrenre ich,  
Habekost ,  & 
Ørnbøl  (2016)  

Udsat te  borgere  DK 66 
ledelsesrepræsentante
r /v i rksomheder  

Ledelse Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews  
 

Indukt iv  analyse 

Main i  & Heera 
(2019)  

Personer med 
handicap 

IN 108 medarbejdere 
(ko l leger)  

HRM 
Ledelse 
Outcomes 

Survey Faktoranalyse og 
log is t isk  regress ion 

Mandal ,  
Midtgård,  & 
Mordal  (2019)  

Udsat te  borgere  NO 12 v i rksomheds-
repræsentanter .  
1000 ledere med 
ansætte lsesansvar.  
Syv borgeres 
ink luder ingsfor løb.  
752 ink luderende 
v i rksomheder 
13 personer f ra  NAV-
kontor   
Ni  personer  f ra  NAV-
arbejds l ivscenter  

Arbejdspladspraks is  Fokusgrupper,  survey 
og observat ionsstud ie  

Temat isk  analyse og 
regress ionsanalyse 

McKinnon,  
Kennedy,  
Barraket ,  & 
DeCot ta  (2020)  

Personer,  der  
op lever  a t  være 
dår l ig t  s t i l lede 
på arbejds-

AU 51 medarbejdere og  
‘communi ty  leaders ’  

Arbejdspladskul tur  
Ledelse 
 

Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews og 
de l tagerobservat ion  

Temat isk  analyse 
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Forfat tere  Målgruppe National  
kontekst  

Sample størrelse og 
dataki lder  

Undersøgelsesobjekt  Metode/design Analyse  

markedet ,  
herunder 
personer med 
handicap 

Meacham, 
Cavanagh,  
Bar t ram, & La ing 
(2019)  

Personer med 
udv ik l ings-
hæmning 

AU 65 ledere og 
medarbejdere med 
in te l lek tue l le  handicap  

Ledelse Casestud ie og semi-
s t ruk turerede 
enkel t in terv iews  

Teoret isk  og temat isk  
analyse 

Moore,  Hanson,  
& Maxey (2020)  

Personer med 
handicap 

US 31 ledere  Ledelse Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews,  
observat ion og 
v i rksomheds-
oplysn inger  

Temat isk  analyse 

Moore,  Maxey,  
Wai te ,  Wendover 
(2020)  

Personer med 
handicap 

US 22 ledere  Ledelse Casestud ie med semi-
s t ruk turerede 
enkel t in terv iews  

Temat isk  analyse 

Mukolo,  Br iscoe,  
& Sal im (2006)  

Personer med 
ind lær ings-
vanskel igheder 

UK 105 medarbejdere  Outcomes 
 

Soc ia l  acceptance and 
in teract ion data  

Mul t i leve l  regress ion  

Nisbet ,  Jan,  & 
Dav id Hagner 
(1988)  

Personer med 
svære handicap 

UK Ikke spec i f iceret  
 

Supported 
employment  

Rev iew Teor iudv ik l ing 

Rashid,  
Hodget ts ,  & 
Nicholas (2017a)  

Personer med 
handicap 

CA 34 medarbejdere  Kompetenceudv ik l ing Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews og 
fokusgrupper  

Grounded theory  
analyse 

Rashid,  
Hodget ts ,  & 
Nicholas (2017b)  

Personer med 
handicap 

CA 15 ar t ik ler  Kompetenceudv ik l ing 
 

Rev iew Temat isk  analyse 

Rashid,  
Thompson-
Hodget ts ,  & 
Nicholas (2018)  

Personer med 
handicap 

CA 19 referencer  Kompetenceudv ik l ing 
 

Rev iew af  
fagfæl lebedømt 
forskn ing 

Synthes is  rev iew 

Schaf f t  (2014)  Udsat te  borgere  NO 12 medarbejdere  
254 ledere  

Støt temedarbejdere  
Ledelse 

Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews,  
fe l tarbe jde,  

Format iv  eva luer ing  
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Forfat tere  Målgruppe National  
kontekst  

Sample størrelse og 
dataki lder  

Undersøgelsesobjekt  Metode/design Analyse  

dokumentanalyse,  
d ia logkonference og 
survey.    

Schaf f t ,  & 
Spje lkav ik  
(2014)  

Udsat te  borgere  NO 12 
medarbejder in terv iews  
254 ledere.  

Støt temedarbejdere  
Ledelse 
 

Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews,  
fe l tarbe jde,  
dokumentanalyse,  
d ia logkonference og 
survey.    

Format iv  eva luer ing  

Schur,  Kruse,  
Bals i ,  & Blanck 
(2009)  

Personer med 
handicap 

US 30.000 medarbejdere  
f ra  14 fo rske l l ige 
v i rksomheder 

Arbejdspladskul tur  
 

Survey Mul t i leve l  regress ion  

Schur,  Kruse,  & 
Blanck (2005)  

Personer med 
handicap 

US Ikke spec i f iceret  Arbejdspladskul tur  
 

Rev iew Begrebs l ig  
l i t teraturanalyse  

Shore,  
Cleveland,  & 
Sanchez (2018)  

Divers i te t ;  
herunder 
personer med 
handicap 

US Ikke spec i f iceret  Arbejdspladspraks is  
 

Rev iew Begrebs l ig  
l i t teraturanalyse og  
teor iudv ik l ing 

Sols tad-Poppe & 
Nord l i  (2022)  

Udsat te  borgere  NO Ikke spec i f iceret  Arbejdspladspraks is  Rev iew.  
In terv iews med 
erhvervs l ivet  og andre 
aktører  

Videns indsaml ing 

Spje lkav ik ,  
Enehaug,  
Kle thagen & 
Schaf f t  (2020)  

Udsat te  borgere  NO 84 udsat te  borgere  Arbejdspladspraks is  Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews og 
gruppeinterv iews.  
 

Grounded theory  
analyse og 
indholdsmæssig 
kodning.   

Staa lesen & 
Heglum (2018)  

Udsat te  borgere  NO 23 borgere  
3.789 ledere  

Arbejdspladspraks is  Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews og 
survey.  

Deskr ip t iv  analyse af  
survey og temat isk  
analyse af  kva l i ta t ive 
data 

Suter ,  I rv ine,  &  
Howor th  

Personer med 
psyk isk  sygdom  

UK 21 v i rksomhedsledere,  
som beskr iver  45 
medarbejder  cases  

HRM Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews  

Temat isk  analyse 
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Forfat tere  Målgruppe National  
kontekst  

Sample størrelse og 
dataki lder  

Undersøgelsesobjekt  Metode/design Analyse  

Vi l lo t t i ,  
Corb ière,  
Fossey,  
Fraccaro l i ,  
Lecomte,  & 
Harvey (2017)  

Personer med 
svær psyk isk  
sygdom 

AU, CA 
og I  

90 medarbejdere med 
se lvrapporterede 
psyk ia t r iske handicap 

Arbejdspladspraks is  Survey Mul t i leve l  regress ion  

Waterhouse,  
Kimber ley ,  
Jonas,  & Nurka 
(2010a)  

Personer med 
handicap 

AU 40 arbejdsgivere f ra  
udvalgte brancher  

Arbejdspladspraks is  
 

Semi-s t ruk ture rede 
enkel t in terv iews og 
fokusgrupper  
 

Temat isk  analyse 

Waterhouse,  
Kimber ley ,  
Jonas,  & Nurka 
(2010b)  

Personer med 
handicap 

AU Ikke spec i f iceret  
 

Arbejdspladspraks is  
 

Rev iew Begrebs l ig  
l i t teraturanalyse og  
teor iudv ik l ing 
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